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La presencia de un fenómeno de discriminación salarial por razón de sexo es una 
cuestión ampliamente documentada: en España, al igual que en el resto de países 
desarrollados, los varones ganan más que las mujeres con características productivas 
similares1. Son numerosos los trabajos que han analizado el origen de las diferencias 
salariales entre hombres y mujeres en el mercado de trabajo español. La mayor parte de 
estos trabajos se basa en la descomposición salarial de Oaxaca-Blinder, y sus resultados 
apuntan por lo general a que buena parte de las diferencias en los salarios medios entre 
hombres y mujeres en España no resulta explicado por diferencias en la habilidad 
observada o en su remuneración, de modo que el componente no explicado en la 
descomposición es muy relevante (una revisión de estos trabajos se puede consultar en 
Moltó, 2002 ó Manero, 1999). Siguiendo una línea de investigación alternativa más 
recientemente algunos trabajos han señalado que las diferencias salariales entre hombres 
y mujeres en nuestro país tienen parcialmente su origen en un fenómeno de segregación 
laboral: las mujeres tienden a estar empleadas en ocupaciones y establecimientos que 
pagan comparativamente bajos salarios y esta segregación laboral en segmentos del 
mercado de trabajo mal remunerados explica una porción relevante del diferencial 
salarial por razón de sexo (véase De la Rica, 2003 y Palacio y Simón, 2003).  
                                                 
* Este trabajo forma parte del proyecto de investigación Pay Inequalities and Economic Performance 
(HPSE-CT-1999-00040) financiado por el V Programa Marco de la Unión Europea. Agradecemos a 
Eurostat y a los institutos estadísticos nacionales correspondientes el acceso a las muestras nacionales de la 
Encuesta Europea de Estructura Salarial-1995. 
1 Se pueden consultar excelentes revisiones de la cuestión en Altonji y Blank (1999) y Kunze (2000). 
OCDE (2002), Eurostat (2002) y Blau y Kahn (1992, 2003) ofrecen evidencia empírica sobre las 
diferencias salariales entre hombres y mujeres para diversos países desarrollados. Para el caso español cabe 
destacar, sin ánimos de exhaustividad, los trabajos sobre discriminación salarial por sexo de Ugidos (1997), 
De la Rica y Ugidos (1995), Hernández (1995), Manero (1999) y García et al. (2001). 
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Uno de los avances recientes más relevantes en la literatura sobre las diferencias 
salariales entre hombres y mujeres ha sido el hallazgo de que la falta de similitud entre 
países en la magnitud de este diferencial puede estar originada por las características de 
las respectivas estructuras salariales. La evidencia apunta a que, en la medida en que en 
todos los países las mujeres tienden a estar confinadas en la cola izquierda de la 
estructura salarial, en aquellas economías donde la estructura salarial presenta una 
elevada dispersión la magnitud del diferencial salarial por sexo es comparativamente 
mayor (véase Blau y Kahn, 1992, 1996, OCDE, 2002 y Rice, 1999). En este hallazgo ha 
desempeñado un papel fundamental la metodología de descomposición salarial propuesta 
por Juhn, Murphy y Pierce (1991, 1993). Esta técnica, originalmente empleada en análisis 
internacionales por Blau y Kahn (1992, 1996), permite la comparación entre países de los 
motivos de las diferencias salariales entre hombres y mujeres, así como separar la 
influencia debida a las características de la estructura salarial de aquella originada en las 
diferentes características observadas e inobservadas de hombres y mujeres. Entre las 
referencias más destacadas que la han empleado con posterioridad cabe señalar OCDE 
(2002) y Rice (1999).  
 El objetivo de este trabajo es analizar en qué medida las diferencias salariales por 
razón de sexo que se dan en el mercado de trabajo español tienen su raíz en las 
características de la estructura salarial española. Independientemente de la fuente de datos 
utilizada como referencia, España se caracteriza por presentar una estructura salarial 
comparativamente muy dispersa en relación con otros países de nuestro entorno (véase 
Eurostat, 1999, Bertola et al., 2001 y Salverda et al., 2001). Conforme a los resultados 
previos de la literatura, esta estructura salarial relativamente dispersa podría constituir 
uno de los motivos de las diferencias salariales entre hombres y mujeres existentes en 
España.  
El análisis empírico se desarrolla a partir de los datos microeconómicos de la 
Encuesta Europea de Estructura Salarial para varios países (España, Italia, Irlanda, 
Dinamarca, Bélgica y Reino Unido). Aun a pesar de que la ESES presenta una cobertura 
incompleta del mercado de trabajo (para más detalles vid. infra), el hecho de disponer de 
una base de datos metodológicamente homogénea constituye una gran ventaja en el 
análisis empírico. En el estudio se incluyen países que difieren en la magnitud de las 
diferencias salariales entre hombres y mujeres así como en la dispersión de la estructura 
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salarial y las características de las instituciones relacionadas con la determinación 
salarial, con lo que consideramos que el análisis comparativo arroja resultados de interés.  
La estructura del trabajo es la siguiente. En la primera sección se describen los 
datos empleados y, con el fin de contextualizar el análisis desarrollado en el trabajo, se 
presenta evidencia descriptiva para cada país sobre la magnitud de las diferencias 
salariales entre hombres y mujeres, la dispersión de la estructura salarial y las 
características institucionales relacionadas con la determinación de salarios. En la 
segunda se detalla la metodología de descomposición salarial de Juhn-Murphy-Pierce. En 
la tercera se presentan los principales resultados de dicha descomposición para el 
conjunto de la estructura salarial y para distintas partes de la misma. En el apartado de 
conclusiones se sintetizan y comentan, finalmente, los principales hallazgos del trabajo.  
En síntesis, los principales resultados del trabajo apuntan a que la magnitud de las 
diferencias salariales entre hombres y mujeres es en España comparativamente elevada, 
así como a que esta circunstancia está fuertemente relacionada con la dispersión de la 
estructura salarial española y en mucha menor medida con las diferencias en las 
características de los colectivos de hombres y mujeres. Asimismo, el elevado gap salarial 
que sufren frente a los varones las mujeres españolas ubicadas en la cola derecha de la 
distribución salarial no parece estar motivado, por su parte, en sus deficiencias relativas o 
en una peor remuneración relativa de sus características productivas, sino en el hecho de 
que ocupan una muy baja posición relativa en la distribución de los residuos salariales 
masculinos y en que la elevada dispersión de los salarios en la cola derecha de la 
estructura salarial española determina, a su vez, que la penalización salarial asociada a 
dicha ubicación sea comparativamente elevada.  
1. Datos y evidencia descriptiva 
Datos 
Los datos utilizados en este trabajo provienen de la Encuesta Europea de 
Estructura Salarial, una acción estadística en cuyo marco buena parte de los países de la 
Unión Europea procedieron a la elaboración con una metodología similar de encuestas 
nacionales sobre la estructura salarial para mediados de los noventa. Se ha dispuesto de 
las muestras nacionales correspondientes a Italia, Irlanda, Bélgica, Reino Unido 
Dinamarca y España. La muestra para España proviene de la Encuesta de Estructura 
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Salarial elaborada para 1995 por el Instituto Nacional de Estadística, cuyo diseño 
corresponde a un amplio muestreo en dos etapas de 180.000 trabajadores a partir de las 
cuentas de cotización de las empresas en la Seguridad Social. Esta encuesta abarca para 
todos los países a los trabajadores por cuenta ajena que trabajan en establecimientos de 
diez o más trabajadores; y cubre un amplio abanico de sectores productivos (la industria, 
la construcción, el comercio, la hostelería, los transportes y comunicaciones, la 
intermediación financiera, las actividades inmobiliarias y de alquiler, y los servicios 
empresariales), que no incluye ni el sector primario ni parte de los servicios. Cabe 
destacar, no obstante, que la cobertura sectorial presenta ligeras variaciones entre países. 
Una circunstancia destacable de la ESES es que, por lo general, en las muestras de 
todos los países se incluyen varias observaciones por empleados, lo que le dota a sus 
datos de una naturaleza de datos emparejados empresa-trabajador, una circunstancia 
especialmente recomendable para el desarrollo de análisis sobre determinación salarial. 
De los países incluidos en el análisis el Reino Unido constituye la única excepción en 
este sentido, en la medida en que su muestra nacional no incluye varias observaciones por 
empleador. 
El concepto salarial utilizado en el trabajo es el logaritmo del salario por hora, 
calculado como el salario bruto anual dividido por el número de horas trabajadas en el 
año. Este concepto salarial no incluye pluses cuya percepción tiene un carácter irregular, 
con la excepción de los datos para el Reino Unido donde debido a la distinta naturaleza 
de los datos el salario incluye este tipo de pluses. 
Evidencia descriptiva 
 El cuadro 1 contiene información básica para los países considerados sobre el 
diferencial salarial por razón de sexo, la dispersión de la estructura salarial y las 
características institucionales relacionadas con la determinación salarial. Según los datos de 
la ESES la magnitud del diferencial salarial entre hombres y mujeres es especialmente 
elevada en España. Este diferencial salarial se sitúa en torno a 30 puntos logarítmicos a 
favor de los varones2, una magnitud sólo superada por el Reino Unido, similar a la presente 
en Irlanda y muy superior a la que se da en el resto de países, hasta el punto de 
prácticamente duplicar a la de Dinamarca e Italia. Cabe destacar que la magnitud de las 
                                                 
2 La diferencia porcentual se calcula como eβ-1, donde β es la diferencia en puntos logarítmicos. 
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diferencias salariales entre hombres y mujeres que proporciona la ESES difiere de la 
derivada de una fuente estadística alternativa, el Panel de Hogares de la Unión Europea 
(ECHP): según la información del ECHP las diferencias salariales entre hombres y mujeres 
en España son sustancialmente más moderadas en términos comparativos (cuadro 1). Esta 
discrepancia puede resultar influida por el hecho de que el concepto salarial empleado no es 
homogéneo (la ESES considera los salarios brutos y la información procedente del ECHP 
los salarios en términos netos), así como por la distinta cobertura sectorial de ambas fuentes 
estadísticas, en la medida en que el ECHP incluye sectores no cubiertos por la ESES, entre 
ellos el sector público, en el que las diferencias salariales entre hombres y mujeres tienden a 
ser en el caso español comparativamente reducidas (Plasman et al., 2002). 
 La dispersión de la estructura salarial, medida a través de diversos índices de 
dispersión de la estructura salarial, presenta importantes diferencias entre países3. España se 
encuentra, junto con Irlanda y Reino Unido, en el grupo de países que presenta una 
estructura salarial comparativamente más dispersa. Conforme a lo sugerido por la literatura, 
son precisamente los países con una estructura salarial poco comprimida, entre ellos España, 
los que presentan, a su vez, unas mayores diferencias salariales entre hombres y mujeres.  
 La literatura señala, a su vez, que la magnitud de la dispersión de la estructura salarial 
de un país resulta fuertemente influida por las instituciones relacionadas con la 
determinación de los salarios (véase Blau y Kahn, 1999). La presencia de una estructura 
salarial dispersa resulta favorecida por la existencia de una negociación colectiva con 
carácter descentralizado y con un bajo grado de coordinación entre las unidades de 
negociación, así como por un salario mínimo estatutario poco vinculante. Si consideramos 
los países incluidos en el análisis con una mayor dispersión salarial relativa, únicamente el 
Reino Unido se ajusta claramente al perfil sugerido por la literatura. La negociación 
colectiva en el Reino Unido presenta una baja tasa de cobertura, se produce 
fundamentalmente a nivel de empresa y con un bajo grado de coordinación entre unidades 
de negociación y no existen mecanismos de extensión relevantes del contenido de los 
convenios colectivos a empresas o trabajadores no pertenecientes a las organizaciones que 
                                                 
3 En el cálculo de los índices de dispersión se ha supuesto que las observaciones de cada muestra son 
observaciones independientes no idénticamente distribuidas, por lo que en dicho cálculo se ha corregido 
por la probabilidad de inclusión de cada observación en la muestra. Cabe señalar que estas medidas de 
dispersión no tienen en cuenta adecuadamente el diseño complejo de la ESES, circunstancia que provoca, 
al menos en el caso español, resultados ligeramente diferentes en la magnitud de las medidas de dispersión 
de los salarios según esta fuente estadística (García, 2003).   
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participan directamente en la negociación de los convenios (cuadro 1). Asimismo, si bien en 
la actualidad existe un salario mínimo con carácter general en este país, su introducción es 
reciente, habiendo entrado en vigor en abril de 1999, y por lo tanto posterior al período 
cubierto por la ESES, 1995. 
 Irlanda y España vienen a constituir casos intermedios tanto el el grado de dispersión 
de la estructura salarial como en sus características institucionales, que difieren tanto de las 
del Reino Unido como de las de los países que presentan estructuras salariales 
comparativamente más comprimidas. Así, en Irlanda se dan, a semejanza del Reino Unido, 
un bajo grado de coordinación de la negociación colectiva y la ausencia de mecanismos de 
extensión de los convenios colectivos, así como una implantación del salario mínimo, en el 
año 2000, posterior al período cubierto por la ESES. Este país presenta, no obstante, algunos 
rasgos institucionales distintos del Reino Unido y no acordes con una determinación 
descentralizada de los salarios, tales como una tasa de cobertura de la negociación colectiva 
relativamente elevada, así como la existencia de un nivel nacional de negociación colectiva 
que constituye desde finales de los 80 el nivel predominante de negociación.  
 El mercado de trabajo español presenta, por su parte, características institucionales 
relacionadas con la determinación salarial que le alejan de los mercados de trabajo de 
Irlanda y el Reino Unido. Así, a diferencia de estos países, nuestro mercado de trabajo se 
caracteriza por la presencia de un salario mínimo estatutario, el Salario Mínimo 
Interprofesional, en el período cubierto por la ESES, y por lo tanto de la existencia de un 
suelo salarial de carácter general (si bien el Salario Mínimo Interprofesional se encuentra en 
términos relativos entre los salarios mínimos estatutarios más bajos de los países 
desarrollados: véase Keese et al, 1998 y OCDE, 1998). Asimismo, el grado de coordinación 
de la negociación colectiva es comparativamente más elevado en nuestro país; la 
negociación colectiva se produce fundamentalmente a nivel sectorial, con lo que no tiene, 
por ejemplo, el carácter descentralizado de la negociación británica; y, a diferencia de 
Irlanda y el Reino Unido, en España existen mecanismos de extensión automática del 
contenido de los convenios colectivos, lo que explica en gran medida el hecho de que la 
negociación colectiva cubra al grueso de los asalariados españoles.  
 Aunque buena parte de las características institucionales descritas para España se 
repiten en el caso de Italia, la estructura salarial italiana es mucho más comprimida que la 
española. Existen, sin embargo algunas diferencias institucionales entre ambos países que 
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podrían explicar las discrepancias en esta característica de la estructura salarial. La primera 
es que el grado de coordinación y la tasa de cobertura de la negociación son ligeramente 
superiores en Italia que en España. La segunda es que el SMI presenta un nivel relativo muy 
bajo en España, mientras que en Italia no existe un salario mínimo nacional, sino que los 
salarios mínimos se establecen en el marco de la negociación colectiva, con lo que es muy 
posible que establezcan suelos salariales relativamente más elevados que compriman la 
estructura salarial. Por último, cabe destacar que la negociación sectorial en España incluye 
una vertiente territorial no presente en el marco institucional italiano4, que da lugar a la 
existencia en nuestro país de una fuerte diferenciación salarial entre territorios (Simón, 
Sanromá y Ramos, 2003), que muy posiblemente induce la presencia de una mayor 
dispersión de los salarios. 
Cuadro 1. Diferencial salarial entre hombres y mujeres, medidas de dispersión 
salarial y características básicas de las instituciones relacionadas con la 
determinación salarial.   
 Bélgica Dinamarca Irlanda Italia España Reino Unido 
Diferencia salarial entre hombres y mujeres       
ESES-1995 0,207 0,152 0,301 0,173 0,299 0,367 
ECHP-1995a  0,087 0,114 0,174 0,057 0,109 0,207 
Índices de dispersión de los salarios por hora       
Coeficiente de variación 0,468 0,443 0,627 0,521 0,663 0,783 
Desviación estándar del logaritmo 0,378 0,393 0,523 0,399 0,532 0,557 
Índice de Gini 0,218 0,219 0,300 0,232 0,304 0,321 
Índice de Theil (a=1) 0,087 0,084 0,155 0,102 0,163 0,195 
Índice de Theil (a=0) 0,078 0,080 0,146 0,090 0,151 0,171 
Índice de Theil (a=-1) 0,080 0,085 0,160 0,089 0,174 0,218 
Características institucionales       
Tasa de afiliación sindicalb 69,2 87,5 44,5 35,4 15,0 29,0 
Coordinación de la negociación colectivac 2 3 1 2 1,5 1 
Niveles en los que se desarrolla la negociación colectivad        
Nacional  *** ** *** n.e. n.e. n.e. 
Sectorial  * ** * *** *** * 
Empresa * * * * * *** 
Tasa de cobertura de la negociación colectiva (%)e 100 85 66 90 81 36 
Extensión del contenido de los convenios colectivosf Elevada Inexistente Inexistente Elevada Elevada Inexistente
Salario mínimo estatutario/salario medianog 0,49 - 0,56 - 0,32 0,42 
a Plasman et al. (2002). Cociente entre el salario por hora de los trabajadores varones a tiempo completo y parcial y el 
salario por hora de las mujeres empleadas a tiempo completo y parcial.  
b EIRO (2002).  
c Nickell and Layard (1999). Promedio de la coordinación de los sindicatos y las organizaciones empresariales. 1 refleja 
un grado bajo de coordinación, 2 un grado intermedio y 3 un grado elevado de coordinación en la negociación. 
d EIRO (2002), Rubery et al. (2002) and IDS/IDP (1996). 
e EIRO (2002). ***=Nivel predominante de negociación; **=Nivel importante, pero no predominante, de negociación 
colectiva; *= Nivel existente de negociación; n.e.=Nivel inexistente de negociación. 
f Comisión Europea (2000) y Rubery et al. (2002).  
                                                 
4 España constituye, junto con Francia y Alemania, uno de los pocos países de la Unión Europea en los que 
la negociación colectiva sectorial presenta convenios sectoriales que afectan a provincias o regiones. En el 
resto de países europeos donde la negociación colectiva sectorial es la predominante, tales como Italia, los 
convenios sectoriales son sistemáticamente nacionales (EIRO, 2000). 
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g Rubery et al. (2002). Los salarios mínimos se establecen en Dinamarca e Italia en el marco de la negociación 
colectiva. En el caso de Irlanda y Reino Unido la implantación del salario mínimo se produjo en 2000 y 1999, 
respectivamente. 
 
 Dinamarca y Bélgica presentan, finalmente, modelos de negociación con una elevada 
tasa de cobertura, un alto grado de coordinación y donde la negociación a nivel nacional es 
influyente. Estos dos países presentan, a su vez, estructuras salariales comparativamente 
comprimidas que se ajustan a las predicciones de la literatura.  
 En suma, las características institucionales del mercado de trabajo español son 
distintas de las de economías con modelos descentralizados de negociación, como el Reino 
Unido, pero también de economías más centralizadas en su determinación salarial, como 
Dinamarca o Bélgica, lo que podría explicar por qué la dispersión salarial en nuestro país es 
sustancialmente mayor que la de otros países de Europa continental.  
 La elevada dispersión de los salarios en España se encuentra muy posiblemente 
relacionada con las importantes diferencias salariales entre establecimientos que existen 
en el mercado de trabajo español. La literatura ha señalado insistentemente que los 
factores de demanda son fundamentales en la determinación salarial (Abowd y Kramarz, 
1999), lo que se ha confirmado para el caso español (véase Palacio y Simón, 2003). Los 
resultados de un análisis comparativo internacional muestran que la dispersión de las 
diferencias salariales entre establecimientos, así como la influencia de los factores de 
demanda en la determinación salarial, es acusadamente más elevada en nuestro país que 
en otros países de la Unión Europea (véase Simón y Russell, 2003; los países 
considerados en el análisis son los mismos que en este trabajo, con la excepción del 
Reino Unido). Cabe destacar que estos resultados se han obtenido a partir de los datos de 
la ESES, y por lo tanto de información metodológicamente homogénea entre países. 
 Así pues, en suma, el mercado de trabajo español se caracteriza por la presencia de 
una estructura salarial comparativamente dispersa, lo que se debe muy posiblemente a la 
existencia de importantes diferencias salariales entre establecimientos y a las características 
de las instituciones relacionadas con la determinación salarial. La literatura señala que son 
aquellas economías en las que existe una importante diferenciación salarial las que se 
caracterizan, a su vez,  por la presencia de importantes diferencias salariales entre hombres y 
mujeres, lo que concuerda con el caso español. En la siguiente sección del trabajo se analiza 
de una forma más precisa en qué medida la elevada dispersión de la estructura salarial 
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española está relacionada con la magnitud de las diferencias salariales entre hombres y 
mujeres en nuestro país. 
 
 
2. Descomposición salarial JMP  
En el resto del trabajo se procede a descomponer las diferencias salariales entre 
hombres y mujeres enntre los países considerados en el análisis a partir de la metodología 
de Juhn-Murphy-Pierce. A través de dicha descomposición es posible evaluar las 
consecuencias que el grado de dispersión de la estructura salarial tiene sobre el 
diferencial salarial por razón de sexo, así como la importancia de los factores específicos 
de género en la determinación de dicho diferencial5. En esta sección del trabajo se 
describe la metodología de descomposición salarial de Juhn-Murphy-Pierce, así como las 
principales consideraciones metodológicas relacionadas con su uso.  
Descomposición salarial de Juhn-Murphy-Pierce 
La metodología estándar de descomposición salarial de Oaxaca-Blinder ha sido 
ampliamente empleada para analizar la discriminación laboral por razón de género. Como 
es sabido, esta técnica permite descomponer la diferencia en los salarios medios entre 
hombres y mujeres en una parte explicada por las diferencias en las características 
productivas observadas de ambos colectivos y en una parte originada por diferencias en 
la estructura del modelo, y por lo tanto no explicada por el mismo, que es considerada 
habitualmente como una estimación de la discriminación salarial por género en el 
mercado de trabajo. A pesar de que la descomposición de Oaxaca-Blinder ha sido 
empleada en un gran número de trabajos de ámbito nacional6, esta técnica presenta 
importantes limitaciones a la hora de analizar diferencias entre países en la magnitud de 
las diferencias salariales entre hombres y mujeres. Una técnica de descomposición 
salarial alternativa, la desarrollada por Juhn-Murphy-Pierce (desde ahora JMP; Juhn et 
al., 1991, 1993), constituye un importante avance en las técnicas de descomposición 
                                                 
5 Está técnica ha sido empleada para desarrollar comparaciones internacionales de las diferencias salariales 
entre hombres y mujeres para países de la Unión Europea con información del ECHP incluyendo a España 
(Rice, 1999; OCDE, 2002). Cabe destacar, sin embargo, que la magnitud del diferencial salarial entre 
hombres y mujeres varía notablemente entre el ECHP y la ESES (vid. supra), lo que puede afectar, a su 
vez, a los resultados de la descomposición salarial. 
6 Una revisión de los principales estudios empíricos que emplean esta técnica se puede encontrar en Rubery 
et al. (2002) y Kunze (2000). 
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salarial, en la medida en que permite que las diferencias entre países en el grado de 
dispersión salarial afecten a la magnitud de las diferencias salariales entre hombres y 
mujeres. En la medida en que las mujeres tienden a estar situadas en todos los países en la 
parte izquierda de la estructura salarial, el grado de compresión de la estructura salarial 
determina la magnitud de la penalización asociada al desempeño de un empleo de bajos 
salarios y, en consecuencia, la extensión de las diferencias salariales entre hombres y 
mujeres. La descomposición JMP enfoca el análisis de los motivos del gap salarial por 
género en la influencia de la dispersión salarial junto con las posibles deficiencias 
relativas en las características productivas de las mujeres. La diferencia entre las 
descomposiciones JMP y Oaxaca-Blinder subyace en el componente no explicado por las 
diferencias entre hombres y mujeres en sus características observadas. Con la 
descomposición JMP la diferencia salarial no explicada es descompuesta adicionalmente 
en una parte atribuible a diferencias entre hombres y mujeres es su posición en la 
distribución de los residuos salariales y en otra parte debida a la dispersión salarial (para 
más detalle vid. infra). La principal ventaja del uso de esta técnica es que facilita el 
análisis de los factores que influyen en las diferencias internacionales en la magnitud del 
diferencial salarial por sexo. 
Aunque la idea de que las diferencias entre países en las características de la 
estructura salarial pueden influir en las diferencias internacionales en el gap salarial por 
género puede encontrarse en el trabajo previo de diversos autores (véase, por ejemplo, 
Rowthorn, 1992 y Whitehouse, 1992), la utilización seminal de la metodología JMP en la 
descomposición salarial en el contexto de un análisis internacional corresponde a Blau y 
Kahn (1992, 1996). Estos autores partían de la hipótesis de que existe un vínculo directo 
entre el nivel de desigualdad salarial y el tamaño de las diferencias salariales entre 
hombres y mujeres, y sus resultados confirmaban que éste es el motivo de por qué este 
diferencial salarial es notablemente más acusado en Estados Unidos que en otros países 
desarrollados. La descomposición JMP ha sido empleada con posterioridad por diferentes 
estudios comparativos internacionales, que han confirmado la importancia de las 
diferencias entre países en la estructura salarial en la explicación de las diferencias 
internacionales en la mágnitud del diferencial salarial por género (véase OCDE, 2002 y 
Rice, 1999). La evidencia obtenida en estos estudios apunta, en suma, a que las 
diferencias entre hombres y mujeres en las características observables explican 
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únicamente una pequeña porción de las diferencias internacionales en el diferencial 
salarial por razón de género, mientras que, por el contrario, una proporción muy elevada 
de las mismas se deben a diferencias en la posición relativa de las mujeres en la 
estructura salarial y, muy especialmente, a diferencias en el grado de dispersión salarial.  
 Más concretamente, la descomposición salarial de JMP toma la siguiente forma7. 
La ecuación salarial para los varones del país A en el período toma la forma de una 
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Donde el superíndice m corresponde a los varones y el subíndice A para el país A; 
ln  corresponde a la media del logaritmo del salario por hora;  es un vector de 
variables explicativas;  es un vector de coeficientes; es la desviación estándar de los 
residuos salariales de los varones y  es el residuo estandarizado de los varones con 
media cero y varianza uno. El vector  incluye características productivas observadas y 
 es el vector de precios de las características productivas en el país.  viene 
determinado para cada individuo por, entre otras cuestiones, su habilidad inobservada, de 
modo que  puede ser interpretado como el precio correspondiente al componente de la 
















Suponiendo que las características observadas de las mujeres en el país A son 
remuneradas de forma similar a los varones, esto es, que la estructura salarial masculina 
es la correspondiente a un escenario de ausencia de discriminación8, la ecuación salarial 










A Xw θσβ +=ln                                    (2) 
Donde el superíndice f corresponde a las mujeres; ln  es la media del logaritmo 







                                                 
7 Para discusiones más detalladas de esta técnica véase Juhn et al. (1991, 1993) y Blau y  Kahn (1996). 
8 La descomposición de Juhn-Murphy-Pierce se basa en el supuesto de que en ausencia de discriminación 
laboral la estructura salarial de los varones es la correspondiente a las mujeres. Aunque es posible que los 
coeficientes de la ecuación salarial de los hombres proporcionen estimaciones más adecuadas de los precios 
de las características observadas en el análisis en la medida en que es menos probable que resulten influidos 
por los procesos discriminatorios existentes, la elección de la estructura salarial masculina no es 
necesariamente obvia, pues la presencia de discriminación salarial puede afectar tanto a los hombres como 
a las mujeres. Descomposiciones salariales basadas en otras estructuras salariales de referencia se pueden 
encontrar en Cotton (1988), Neumark (1988) y Oaxaca and Ransom (1994). 
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vector de coeficientes estimados para los varones;  es la desviación estándar de los 
residuos de la ecuación salarial de los hombres y es el residuo estandarizado de las 
mujeres, bajo el supuesto de que reciben el mismo tratamiento que los varones en el 
mercado de trabajo en relación con sus características observadas. Para el cálculo de este 
residuo se obtiene, en primer lugar, el salario que percibiría cada mujer si sus 
características observadas fueran remuneradas de acuerdo con los parámetros de la 
ecuación salarial masculina. El residuo hipotético para cada mujer se calcula como la 
diferencia entre el salario predicho de esta forma y su salario realmente observado. Cabe 
destacar que en la medida en que el residuo femenino estandarizado se construye a partir 
de la distribución de los residuos salariales masculinos su promedio, a diferencia del 







 Por las propiedades del estimador de Mínimos Cuadrados Ordinarios, la 
diferencia en el salario por hora medio de hombres y mujeres en el país A se puede 
expresar de la siguiente forma: 
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 El primer término del lado derecho de la ecuación corresponde, de una forma 
similar a la descomposición de Oaxaca-Blinder, a una estimación de la parte de la 
diferencia por género en los salarios medios atribuibles a diferencias entre hombres y 
mujeres en sus niveles medios de características observadas. El segundo término 
corresponde a la parte del diferencial salarial que no puede ser explicada por diferencias 
en las características observadas. La diferencia salarial entre hombres y mujeres no 
explicada se expresa en este caso como el producto de las diferencias entre ambos 
colectivos en el residuo estandarizado por el valor monetario por unidad de diferencia en 
el residuo estandarizado ( ). Una forma habitual en la literatura de interpretar estos 
componentes es contemplar el residuo estandarizado como una medida de las habilidades 
productivas inobservadas, una cantidad, y  como el rendimiento de dichas 
habilidades, un precio. Esta interpretación es, sin embargo, demasiado restrictiva, en la 






 Siguiendo a Blau y Kahn (1992, 1996), la diferencia en el gap salarial por género 














BABA XXXDD σσθσθθβββ −∆+∆−∆+−∆+∆−∆=−           (4) 
 Donde el operador ∆ indica la diferencia entre hombres y mujeres en la variable 
subsiguiente. 
El primer término de la ecuación (4) captura el efecto sobre el diferencial salarial 
entre hombres y mujeres de las diferencias entre países en las cualificaciones observadas 
de hombres y mujeres, y es referido en la literatura como el “efecto de las características 
observadas”. El segundo término, conocido como “efecto de los precios de las 
características observadas”, recoge la influencia sobre la diferencia en el gap salarial por 
género entre países de las diferencias en los rendimientos de las características 
observadas de los hombres. El tercer término mide el impacto de las diferencias entre 
países en la posición relativa que ocupan hombres y mujeres en la distribución de los 
residuos salariales masculinos. Este efecto resulta determinado por las diferencias entre 
países en los niveles de habilidad inobservada relativa de las mujeres, por la posible 
segregación y discriminación laboral de las mismas, así como por el efecto de variables 
omitidas en el análisis empírico. El cuarto término aísla el impacto de las diferencias 
entre países en la dispersión salarial, medida a través de la desviación estándar de los 
residuos salariales de los hombres. Este componente contempla la posibilidad de que las 
diferencias entre los países A y B en esta dispersión afecten a las diferencias salariales no 
explicadas entre hombres y mujeres incluso si las mujeres ocupan la misma posición 
relativa en la distribución de los residuos salariales masculinos. Este término es 
denominado con frecuencia en la literatura el “efecto de los precios inobservados”, lo que 
corresponde a una interpretación de las diferencias entre países en la desigualdad de los 
residuos salariales de los hombres como diferencias en la remuneración que el mercado 
otorga a las habilidades productivas inobservadas. En este caso este componente estaría 
reflejando la influencia de las diferencias entre países en los rendimientos de las 
habilidades productivas no observadas y, en consecuencia, un efecto de precios relativos. 
Esta interpretación es, no obstante, acusadamente restrictiva, pues las diferencias entre 
países en la distribución de los residuos salariales masculinos pueden deberse no 
únicamente a diferentes remuneraciones de la habilidad inobservada, sino también a 
factores como la omisión de variables explicativas o la existencia de diferencias en la 
distribución de las habilidades inobservadas de los hombres. La posible discriminación 
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laboral de las mujeres complica adicionalmente la interpretación de este componente 
como un efecto de los precios inobservados, en la medida en que tal interpretación es 
únicamente válida si la posición en la distribución de los residuos salariales masculinos 
es independiente de la desviación estándar de dichos residuos (Suen, 1997). Estas 
circunstancias aconsejan, en suma, cautela en la interpretación del origen de este 
componente de la descomposición. 
Los factores que determinan la magnitud de las diferencias salariales entre 
hombres y mujeres en un país conforme a la metodología de descomposición de JMP se 
pueden dividir entre los que tienen un carácter específico de género y aquellos 
relacionados con la estructura salarial y, en consecuencia, no directamente relacionados 
con diferencias de género. El primer y el tercer componente de la ecuación (4) 
corresponden a diferencias en la distribución de las características observadas y de los 
residuos, respectivamente, por lo que reflejan las diferencias entre países en el 
tratamiento/comportamiento relativo de hombres y mujeres. El segundo y cuarto 
componente de la ecuación (4) recogen efectos asociados a la estructura salarial, en la 
medida en que enfatizan la influencia de las remuneraciones de las características 
observadas y de la desviación estándar de los residuos salariales masculinos, es decir, de 
las características de la estructura salarial subyacente a cada país. Estos componentes no 
están relacionados específicamente con aspectos de género, aunque la disciminación 
puede afectar a la estructura salarial de una economía a través del efecto de la 
segregación laboral de las mujeres sobre los salarios (Rice, 1999). Es importante destacar 
que en la expresión (4) ambos componentes son evaluados conforme a las características 
del país A, de modo que es la estructura salarial de éste la que se emplea como referencia 
en la comparación. 
Otras consideraciones metodológicas 
Los trabajadores empleados no constituyen una muestra aleatoria de todos los 
trabajadores de la economía en la medida en que se produce un proceso de selección en el 
empleo, especialmente importante en el caso de las mujeres. La ausencia de información 
sobre trabajadores no empleados y de restricciones de identificación apropiadas en la 
muestra de la ESES impide la aplicación con los datos disponibles de las técnicas 
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habituales de corrección del sesgo de selección (véase Heckman, 1979)9, de modo que 
este problema econométrico no es considerado en el análisis. Cabe considerar, sin 
embargo, que el uso en la descomposición salarial de la estimación de la ecuación salarial 
para los varones minimiza el problema derivado del sesgo de selección, en la medida en 
que no resulta necesario realizar estimaciones de ecuaciones salariales separadas para las 
mujeres (Juhn et al., 1991, 1993; Blau and Kahn, 1992, 1996). 
La elección de los controles a incluir en la ecuación salarial es, por otra parte, una 
cuestión controvertida. La elección y la definición de las variables de control resultan 
muy influidas por la actitud subjetiva hacia lo que constituye discriminación laboral 
(Oaxaca, 1973), y no existe consenso en la práctica sobre qué variables explicativas 
deberían ser incluidas en las regresiones. Una cuestión especialmente discutida en este 
sentido es la legitimidad de la inclusión de controles para la ocupación o las 
características de los establecimientos en los que se ubican hombres y mujeres, en la 
medida en que estas características pueden resultar del efecto de procesos 
discriminatorios. Así, las características de las ocupaciones y establecimientos pueden 
capturar diferenciales salariales asociados a diferencias de productividad, de carácter 
compensatorio o derivados de rentas monopólicas asociados al puesto de trabajo o 
establecimiento de pertenencia. Sin embargo, en la medida en que las estructuras 
salariales de buena parte de los países están fuertemente segmentadas por razón de 
género por ocupación y establecimiento (véase OCDE, 2002, Dolado et al., 2001 y 
Bayard et al., 2003), estos controles pueden reflejar también el resultado de procesos 
discriminatorios y conducir a una infraestimación de la discriminación laboral por sexo. 
Considerando este problema de la potencial endogeneidad de algunas de las variables de 
control, y con el fin de analizar el efecto que sobre los resultados de las 
descomposiciones salariales tiene su inclusión, se ha optado por desarrollar dichas 
descomposiciones bajo distintas especificaciones de la ecuación salarial. Esta 
circunstancia permite, adicionalmente, distinguir los efectos de la segregación laboral por 
ocupación y establecimiento en el diferencial salarial por género, de una manera 
diferenciada de otras formas de tratamiento desigual. 
                                                 
9 Algunos autores han señalado, no obstante, la falta general de robustez de las técnicas estándar de 
corrección del sesgo de selección y su fuerte sensibilidad a las restricciones de identificación empleadas 
(véase Manski, 1989). 
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La primera especificación de la ecuación salarial empleada en el análisis empírico 
incluye exclusivamente características individuales que aproximan el capital humano de 
los trabajadores. Estas características son el nivel de educación general del individuo 
(distinguiendo seis niveles distintos de titulación); los años de experiencia potencial en el 
mercado de trabajo (medidos como la edad del individuo menos la edad de entrada en el 
mercado de trabajo después de abandonar la educación a tiempo completo) y su forma 
cuadrática; los años de antigüedad en su actual empleo y su forma cuadrática. La 
educación y la experiencia potencial se incluyen como aproximaciones del capital 
humano general, y la antigüedad del capital humano específico. La inclusión de las 
formas cuadráticas de la experiencia potencial y la antigüedad intenta captar la relación 
no lineal que ambas variables presentan con los salarios. El empleo de una aproximación 
de la experiencia laboral en lugar del uso de la experiencia real en el mercado de trabajo 
se debe a que no se dispone de información en la ESES sobre esta última variable, así 
como tampoco de información adicional que permita imputarla. El nivel de experiencia 
laboral real de las mujeres es muy probable que resulte inferior al de la experiencia 
potencial y, como consecuencia, el empleo de la experiencia potencial es muy posible 
que asigne una mayor porción del diferencial salarial por género al componente no 
explicado en las descomposiciones salariales. Las limitaciones en este sentido aconsejan 
cautela. En cualquier caso, el uso en la descomposición JMP de la estructura salarial 
estimada para los varones puede hacer que los resultados sean menos susceptibles al 
efecto de este error de medida, ya que cabe esperar que este problema sea especialmente 
relvante en el caso de la estimación de ecuaciones salariales para las mujeres. 
La especificación alternativa de la ecuación salarial incluye, además de las 
variables de capital humano, un conjunto de controles relacionados con las características 
de los puestos de trabajo y de los establecimientos en los que prestan sus servicios los 
trabajadores. Las características de los puestos de trabajo consideradas son variables 
ficticias para las ocupaciones (distinguiendo ocho ocupaciones distintas); el tipo de 
contrato (indefinido, de duración determinada o de aprendizaje) y el tipo de jornada 
(tiempo completo o tiempo parcial). Tal como se señaló con anterioridad, la ESES es una 
base de datos con información emparejada empresa-trabajador, por lo que destaca por su 
abundancia de información sobre las características de los establecimientos. Esta 
circunstancia permite, a diferencia de otros trabajos que han empleado la descomposición 
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JMP, como Rice (1999) u OCDE (2002) desarrollados con el ECHP, incluir un amplio 
conjunto de variables que aproximan las características del lugar de trabajo de los 
asalariados. De esta forma, el análisis empírico resulta enriquecido con la inclusión en la 
descomposición salarial de variables que captan la relevante influencia que las variables 
de demanda ejercen en la determinación salarial (véase, por ejemplo, Abowd y Kramarz, 
1999). Las características de los establecimientos incorporadas a la ecuación salarial son 
el tamaño (distinguiendo cinco estratos); el sector, a partir de una desagregación sectorial 
notablemente amplia (se consideran las divisiones de la CNAE, si bien con algunos 
ajustes: vid. infra); el tipo de convenio colectivo (con una variable ficticia que distingue 
si existe un convenio colectivo propio en el establecimiento); el tipo de control financiero 
(con una variable ficticia que distingue si el control financiero de la empresa corresponde 
por completo al sector privado) y la proporción de mujeres en el establecimiento. La 
inclusión de esta última variable pretende captar el efecto que la segregación laboral de 
las mujeres ejerce sobre los salarios relativos de los establecimientos (véase Bayard et al., 
2003, De la Rica, 2003 o Palacio y Simón, 2003), y con el fin de reducir el error en su 
medición los establecimientos con menos de cinco observaciones han sido eliminados de 
la muestra. 
Una condición necesaria para asegurar que la comparación entre países implícita 
en la descomposición JMP es adecuada pasa por emplear la misma especificación de la 
ecuación salarial para todos los países. Con esta finalidad se han realizado algunos ajustes 
en la muestra y en la definición de las variables. Así, las observaciones con la categoría 
“otro tipo de contrato” existentes para algunos países han sido eliminadas. En la medida 
en que existen diferencias notables en las características de la negociación colectiva en 
los países considerados, se ha optado por incluir como único indicador del tipo de 
convenio colectivo una variable ficticia que distingue si existe un convenio propio en el 
establecimiento o la empresa. La clasificación sectorial ha sido ajustada agregando 
algunas divisiones de la CNAE en secciones de esta clasificación, con el fin de que las 
muestras de todos los países tuvieran observaciones en todos los sectores considerados en 
el análisis (la clasificación sectorial resultante puede consultarse en el cuadro A.1 del 
anexo). Otra circunstancia que cabe destacar es que, a diferencia de otros países, la 
muestra para Irlanda de la ESES no cubre las secciones F, I y K de la CNAE. Se ha 
optado por no filtrar de forma general las observaciones correspondientes a dichas 
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secciones para el resto de países, excepto cuando se realizan comparaciones entre 
cualquier otro país e Irlanda. En el mismo sentido, en la medida en que no existe 
información sobre el tipo de control financiero de la empresa en la muestra para Italia de 
la ESES, en las comparaciones bilaterales que incluyen este país se ha excluido 
sistemáticamente del análisis la variable relacionada con esta cuestión. No existe 
información sobre la presencia de negociación colectiva a nivel de empresa ni es posible 
calcular la proporción de mujeres en el establecimiento para el Reino Unido, de modo 
que en las comparaciones bilaterales que incluyen este país se han excluido 
sistemáticamente del análisis ambas variables. 
3. Resultados empíricos 
El cuadro 2 proporciona evidencia descriptiva sobre la posición de las mujeres en 
la estructura salarial de los países considerados en el análisis, así como sobre la 
distribución de los salarios y de los residuos salariales de los varones bajo distintas 
especificaciones de la ecuación salarial. En todos los países las mujeres se sitúan en 
promedio en un percentil de la distribución salarial masculina relativamente alejado de la 
parte central de la distribución10, de modo que este colectivo está, conforme ha señalado 
la literatura, confinado en la parte izquierda de la estructura salarial. Este fenómeno es 
especialmente acentuado en el caso de España, donde el salario medio femenino se 
ubicaría en el percentil 31 de la estructura salarial masculina, en general por debajo de la 
posición ocupada por las mujeres del resto de países, con la excepción de las de Irlanda y 
el Reino Unido. Una circunstancia a destacar es que la peor ubicación relativa de las 
mujeres en la estructura salarial de los varones coincide tanto en el caso de nuesto país 
como en el de estos países con unas diferencias salariales entre hombres y mujeres 
comparativamente más acusadas. El control de las dotaciones de capital humano de 
hombres y mujeres a partir de la estimación de la ecuación salarial reduce la posición de 
las mujeres españolas del percentil 31 de la estructura salarial al 29 de la distribución de 
los residuos salariales masculinos. Esta circunstancia se repite de forma más acentuada en 
el caso de Bélgica e Italia, no da lugar a cambios significativos en el de Dinamarca y 
presenta el efecto contrario en el de Irlanda y el Reino Unido, donde las mujeres mejoran 
su posición relativa en la estructura salarial masculina. La modificación a la baja de la 
                                                 
10 Éste corresponde al percentil de la distribución salarial masculina en el que se ubicaría el salario medio 
de las mujeres. 
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posición de las mujeres españolas en la estructura salarial tras controlar por el capital 
humano sugiere que no son las deficiencias relativas en esta cuestión el principal motivo 
de las diferencias salariales por género en España, lo que concuerda con los principales 
resultados de los estudios realizados para nuestro mercado de trabajo (vid. supra). El 
control adicional de ciertas características de los puestos de trabajo y de los 
establecimientos mejora la posición de las mujeres españolas en la distribución de los 
residuos masculinos, una circunstancia que se repite para todos los países, con la 
excepción de Dinamarca. Este resultado concuerda con el hecho de que las mujeres están 
ubicadas, por lo general, en puestos de trabajo y establecimientos de bajos salarios 
relativos y de que esta segregación laboral es uno de los principales motivos de las 
diferencias salariales entre hombres y mujeres (véase para el caso de España De la Rica, 
2003 y Palacio y Simón, 2003). 
Cuadro 2. Descomposición JMP: Evidencia descriptiva. 1995.   
 Bélgica Dinamarca Irlanda Italia España Reino Unido 
Diferencia salarial entre hombres y mujeres (puntos logarítmicos) 0,207 0,152 0,301 0,173 0,299 0,367 
Posición promedio de las mujeres en la estructura salarial masculina       
Percentil en la distribución salarial 33 37 28 38 31 24 
Percentil en la distribución de los residuos salariales       
Controlando por capital humano 27 37 30 34 29 26 
Controlando por capital humano y características de los 
puestos de trabajo y de los establecimientos 32 31 33 35 32 31 
Dispersión de la estructura salarial masculina       
Desviación estándar de los salarios 0,384 0,408 0,521 0,385 0,515 0,536 
Desviación estándar de los residuos salariales       
Controlando por capital humano  0,274 0,320 0,373 0,288 0,394 0,461 
Controlando por capital humano y características de los 
puestos de trabajo y de los establecimientos 0,222 0,255 0,305 0,217 0,348 0,367 
 
De forma general, el control del conjunto de características observadas mejora 
ligeramente la posición de las mujeres españolas en la estructura salarial, al igual que en 
el caso de Irlanda y el Reino Unido y al contrario de lo observado para el resto de países. 
Esta circunstancia da lugar a que la posición de las mujeres sea notablemente más 
parecida entre países, correspondiente en todos los casos a percentiles que se sitúan entre 
el 31 y el 35. La posición de la mujer promedio está, pues, alejada en todos los países de 
la parte central de las distribuciones masculinas de residuos salariales, de modo que el 
diferencial salarial por género no se explica en ningún país por las diferencias en las 
características observadas de hombres y mujeres. Esta circunstancia puede deberse, 
alternativamente, a que las mujeres adolezcan de menores dotaciones de habilidades 
inobservadas que los varones o a que exista una discriminación sistemática en su contra. 
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No obstante, también puede deberse a que existen importantes formas de segregación 
laboral que no han sido controladas en el análisis11. Sobre estas formas de segregación la 
literatura no ofrece una respuesta clara a si obedecen a un fenómeno de discriminación o 
a diferencias entre hombres y mujeres en las preferencias sobre las características de los 
lugares de trabajo (véase Datta Gupta, 1993, 1994). En suma, no se puede afirmar con 
certeza que la mala posición relativa de las mujeres en la estructura salarial masculina 
obedezca a un fenómeno de discriminación laboral. 
El principal objetivo de este trabajo es analizar en qué medida las características 
de la estructura salarial española explican el diferencial salarial por género entre hombres 
y mujeres en nuestro país. La evidencia anterior sugiere que una vez controladas las 
características observadas de los trabajadores la posición de las mujeres españolas en la 
distribución de los salarios es muy similar a la que se da en otros países. Esta 
circunstancia no se da, sin embargo, en lo que respecta a la dispersión de los salarios, en 
la medida en que la dispersión relativa de los salarios de los varones es muy notable en el 
mercado de trabajo español. De esta forma, la magnitud de la penalización en la que 
incurren las mujeres que ocupan una baja posición relativa en la estructura salarial 
masculina es especialmente acentuada en el caso español, con lo que resulta plausible que 
la relativamente dispersa estructura salarial española sea uno de los motivos de las 
elevadas diferencias salariales entre hombres y mujeres que se dan en el mercado de 
trabajo español. 
La elevada dispersión en términos relativos de los salarios de los varones 
españoles se mantiene cuando se controla por las características observadas, e incluso se 
acentúa en algunos casos, hasta el punto de que sólo el Reino Unido supera a España en 
la dispersión de los residuos salariales de los varones una vez que se controla por todas 
las características observadas. Este resultado sugiere que la elevada dispersión de los 
salarios en el mercado de trabajo español está motivada por factores distintos de los 
considerados como controles en el análisis. Entre estas influencias potenciales se 
encuentran la de la dispersión de las dotaciones de habilidad inobservada, así como la de 
                                                 
11 Así, en el caso español las estructuras laborales en las que la segregación de las mujeres tiene un efecto 
más notable en la explicación de los salarios relativos de hombres y mujeres son el establecimiento y las 
ocupaciones dentro de un mismo establecimiento (De la Rica, 2003 y Palacio y Simón, 2003). En la medida 
en que en las especificaciones de la ecuación salarial no se han incluido efectos fijos para estas estructuras 
laborales, no se está controlando por su efecto en los salarios relativos por género.  
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los factores de demanda, que no ha sido adecuadamente controlada en el análisis debido a 
que no se han incluido efectos fijos por establecimiento, sino únicamente ciertas 
características de los mismos.  
Los resultados de la descomposición JMP aparecen en los cuadros 3 y 412. Tal 
como se ha señalado, se ofrecen los resultados obtenidos bajo distintas especificaciones 
de la ecuación salarial, con el fin de contrastar la sensibilidad de los mismos ante cambios 
en las variables explicativas consideradas. La primera de estas especificaciones incluye 
como variables explicativas únicamente las variables que aproximan el capital humano de 
los trabajadores, mientras que la segunda incorpora adicionalmente controles de las 
características de los puestos de trabajo y de los establecimientos. En la medida en que 
los resultados de la descomposición JMP en las comparaciones internacionales son sólo 
parcialmente robustos a la elección del país empleado como referencia (Blau y Kahn, 
1996), se ha optado por desarrollar las comparaciones entre España y el resto de países 
considerados empleando como referencia tanto la estructura salarial española (cuadro 3) 
como la de los otros países (cuadro 4). Los resultados son, por lo general, bastante 
parecidos en ambos casos, aunque con ciertas diferencias. Los comentarios que aparecen 
a continuación se centran en los resultados obtenidos empleando la estructura salarial 
española como referencia. 
 El diferencial salarial entre hombres y mujeres en el mercado de trabajo español es 
sustancialmente superior al que se da en buena parte del resto de países considerados en el 
análisis. Este diferencial excede en alrededor de 15 puntos logarítmicos al que se da en 
Dinamarca, de 13 al de Italia, de 9 al de Bélgica y únicamente presenta un valor inferior en 7 
puntos logarítmicos al del Reino Unido y similar al que se da en Irlanda (si bien cuando se 
restringe la muestra española con el fin de disponer de la misma cobertura sectorial que en 
este último país el diferencial es superior en España en 3 puntos logarítmicos). 
 La parte superior del cuadro 3 recoge los resultados de la descomposición salarial 
JMP cuando se controla en la ecuación salarial exclusivamente por la dotación de capital 
humano de los trabajadores. La diferencia entre el gap salarial por género en España e Italia, 
alrededor de 13 puntos logarítmicos, está originada en los cuatro componentes considerados, 
si bien con una desigual importancia. Así, alrededor de 2 de los 13 puntos logarítmicos se 
                                                 
12 Los resultados detallados de las ecuaciones salariales estimadas para los hombres y empleadas en el 
cálculo de la descomposición JMP aparecen en el cuadro A.1 del anexo. 
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deben a una peor dotación relativa de capital humano de las mujeres con respecto a los 
hombres en España que en Italia. 1,5 puntos logarítmicos de la diferencia entre estos dos 
países en el gap desaparecerían, por su parte, si la remuneración relativa de las variables de 
capital humano de hombres y mujeres fuera la misma en los dos países, lo que sugiere un 
mejor tratamiento de las mujeres en el mercado de trabajo italiano. La suma de estos dos 
componentes corresponde a la parte explicada en la descomposición salarial de Oaxaca-
Blinder, con lo que el grueso de la explicación de la diferencia entre España e Italia en el 
gap salarial por sexo radica en la parte no explicada por dicha descomposición. La 
descomposición JMP permite descomponer esta parte no explicada y comprobar que 4,1 
puntos logarítmicos del mayor gap salarial por género en España se deben a que las mujeres 
españolas están peor ubicadas que las italianas en la distribución de los residuos salariales 
masculinos, mientras que 4,8 están originados en que dichos residuos presentan una mayor 
dispersión en el caso de nuestro país, lo que apareja una mayor penalización salarial relativa. 
Cuando se distingue entre los componentes relacionados con factores específicos de género 
y los relacionados con las características de la estructura salarial, se observa que la 
influencia relativa de ambos conjuntos es muy similar: la mitad de la diferencia entre el gap 
salarial por género en España con respecto a Italia está motivada por unas mayores 
deficiencias relativas de las mujeres (una peor dotación relativa de capital humano y una 
peor posición en la estructura salarial masculina), mientras que la otra mitad está originada 
en las características de la estructura salarial (una peor remuneración relativa del capital 
humano de las mujeres y una estructura salarial comparativamente más dispersa, que 
penaliza a este colectivo). 
 El mayor gap salarial español con respecto a Bélgica se explica de la siguiente 
forma. Aunque los dos primeros componentes de la descomposición explican parte de dicho 
diferencial entre países, 1,2 y 2,4 puntos respectivamente, el grueso de la explicación radica 
en la parte no explicada en la descomposición de Oaxaca-Blinder. En este caso el grueso de 
los 9,2 puntos logarítmicos de la diferencia entre países se debe a la mayor dispersión de los 
residuos salariales en el mercado de trabajo español: si los residuos salariales masculinos se 
distribuyeran por igual en Bélgica y en España el gap salarial por género se aproximaría en 
7,2 puntos logarítmicos, con lo que sería notablemente parecido. 
 España e Irlanda presentan, por su parte, un gap salarial por género muy similar. 
Esto es debido a que si bien las mujeres irlandesas presentan una dotación relativa de capital 
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humano peor que las españolas, así como una peor remuneración relativa de su capital 
humano en relación con los varones, ocupan una posición en la distribución residual 
masculina ligeramente mejor que las españolas y, en la medida en que la dispersión de los 
residuos salariales masculinos es ligeramente menor en Irlanda, incurren en una menor 
penalización relativa. De esta forma, los dos primeros efectos de la descomposición salarial 
son contrarrestados de forma casi exacta por los dos restantes.  
 España presenta, a su vez, unas diferencias salariales entre hombres y mujeres que 
superan notablemente, en alrededor de 15 puntos logarítmicos, a las que se dan en 
Dinamarca. La dotación relativa de capital humano de las mujeres en relación con los 
varones es muy similar entre los dos países, de modo que no afecta apenas a la diferencia en 
el gap salarial por género. La diferencia de 15 puntos logarítmicos en este gap se explica en 
3 puntos por la peor remuneración relativa del capital humano con respecto a los varones de 
las mujeres españolas; en 2,4 puntos por la mayor dispersión de la estructura de residuos 
salariales en España y en alrededor de 9 por la peor posición relativa de las mujeres 
españolas en la estructura salarial. Esta última circunstancia determina que el efecto relativo 
de los componentes específicos de género sea, a diferencia de lo observado en la 
comparación con otros países, el más relevante en la explicación del comparativamente 
mayor gap salarial por género en España. 
 El único país que supera notablemente a España en la magnitud del diferencial 
salarial por sexo es el Reino Unido, donde este diferencial es superior en torno a 7 puntos 
logarítmicos. Esta diferencia se corresponde casi exactamente con la originada por la peor 
dotación relativa de capital humano de las mujeres británicas en comparación con la de las 
españolas. La remuneración relativa del capital humano es, sin embargo, favorable para las 
primeras, circunstancia que ocasionaría por sí sola que que el diferencial salarial por género 
en España superara al británico en cincos puntos logarítmicos. La posición de las mujeres en 
la estructura de los residuos salariales en ambos países es muy parecida (cuadro 2), de modo 
que este factor no explica más allá de un punto y medio logarítmico de las diferencias en el 
gap entre estos dos países. Por último, la mayor dispersión de la estructura salarial 
masculina británica determina que la penalización de las mujeres británicas por su ubicación 
en la cola izquierda de la distribución sea comparativamente más elevada, circunstancia que 
explica 4 puntos logarítmicos del mayor gap salarial por género británico. En suma, las 
diferencias entre España y el Reino Unido en la magnitud del diferencial salarial por género 
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se explican en mayor medida por los componentes específicos de género, en la medida en 
que los dos componentes asociados a la estructura salarial tienen un efecto contrario que 
prácticamente se contrarrestan. 
 Los resultados generales apuntan, en suma, a que cuando se controla en la 
especificación de la ecuación salarial exclusivamente por las variables de capital humano la 
explicación del elevado gap salarial por género que existe en el mercado de trabajo español 
radica tanto en los efectos relacionados con las características de la estructura salarial como 
en los efectos de los componentes específicos de género. A su vez, en la medida en que el 
grueso de la diferencia entre el gap salarial por género español y el del resto de países se 
debe a los efectos de la dispersión residual y de la posición en la distribución residual, 
destaca la importancia de los dos componentes que conformarían la parte no explicada en la 
descomposición salarial tradicional de Oaxaca-Blinder. Este resultado apunta a la omisión 
de factores relevantes en el análisis cuando se consideran exclusivamente las variables de 
capital humano como factores determinantes de los salarios y a la conveniencia de 
incorporar variables explicativas adicionales en la ecuación salarial. 
 Los resultados de la descomposición salarial JMP cuando se controla en la ecuación 
salarial tanto por las variables de capital humano como por diversas características de los 
puestos de trabajo y de los establecimientos aparecen en la parte inferior del cuadro 3. Con 
la nueva especificación de la ecuación salarial la parte explicada por las características 
observadas y por la remuneración de las mismas aumenta, por lo general. A su vez, los 
efectos específicos de género son por lo general muy poco relevantes en la explicación del 
elevado gap salarial por género en el mercado de trabajo español, mientras que se acentúa la 
influencia de las características de la estructura salarial. Así, la diferencia en el gap salarial 
entre España e Italia se explica en este caso casi exclusivamente por los efectos asociados a 
las características de la estructura salarial: 5,9 de los 12,6 puntos logarítmicos de esta 
diferencia se deben a la peor remuneración relativa en relación con los varones de las 
características observadas de las mujeres españolas, mientras que 5,5 puntos están 
originados en la peor posición relativa de las mismas en la distribución de los residuos 
salariales. Esta circunstancia se repite en la comparación entre nuestro país y Bélgica y 
Dinamarca: si las características de la estructura salarial española se repitieran en Bélgica y 
Dinamarca, la diferencia en el gap salarial entre hombres y mujeres se reduciría en 10,4 
puntos logarítmicos entre España y Dinamarca y sería favorable a España en 1,2 puntos en 
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la comparación con Bélgica, resultando los dos componentes relacionados con las 
características de la estructura salarial relevantes en dicha reducción. La influencia de las 
características de la estructura salarial se observa, sin embargo, de una forma menos clara en 
las comparaciones bilaterales con Irlanda y, muy especialmente, con el Reino Unido, en 
cuyo caso son los componentes específicos de género los más importantes en la explicación 
de las diferencias en el gap salarial por género respecto a España13. La menor capacidad 
explicativa de las características de la estructura salarial en este caso están motivadas por la 
escasa influencia relativa del efecto de la dispersión residual, lo que es consecuente con el 
hecho de que junto a España Irlanda y el Reino Unido son precisamente los dos países que 
presentan una mayor dispersion en la distribución de los residuos salariales, lo que reduce la 
capacidad explicativa potencial de este factor. 
 La modificación experimentada por el efecto relativo de algunos de los componentes 
de la descomposición salarial tras la inclusión de las características de los puestos de trabajo 
y de los establecimientos en la ecuación salarial da lugar, a su vez, a algunos resultados de 
interés. Así, el cambio experimentado por el efecto relativo del componente de las 
características observadas entre las dos especificaciones de la ecuación puede ser 
interpretado como una estimación del efecto que sobre el gap salarial por género tiene el 
grado de segregación de las mujeres en (tipos de) puestos de trabajo y (tipos de) 
establecimientos de bajos salarios relativos. El componente de las características observadas 
pasa de explicar entre uno y dos puntos logarítmicos del mayor gap salarial en España en 
relación con Bélgica e Italia cuando se consideran sólo las variables de capital humano a ser 
muy poco relevante en el primer caso y a dar lugar a un mayor gap salarial relativo en el 
caso de Bélgica cuando se considera la especificación completa de la ecuación. Este 
resultado apunta a que el grado de segregación de las mujeres en estos ámbitos es mayor en 
términos relativos en el caso español. La circunstancia contraria se da, sin embargo, en 
relación con Dinamarca: la segregación en este país de las mujeres en tipos de puestos de 
trabajo y establecimientos de bajos salarios relativos es notablemente más acusada que en 
España, hasta el punto de explicar 4,4 puntos logarítmicos de la diferencia en el gap salarial 
por género entre los dos países. Por último, el valor de este componente no cambia entre 
                                                 
13 Nótese que en este caso los resultados no son estrictamente comparables con los que aparecen en la parte 
superior del cuadro, en la medida en que se han realizado ajustes en las muestras empleadas en la 
comparación con el fin de poder emplear exactamente la misma especificación de la ecuación salarial para 
los dos países. Para más detalles sobre los ajustes vid. supra. 
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especificaciones en la comparación bilateral con el Reino Unido, lo que sugiere que el grado 
de este tipo de segregación es similar entre este país y España14. Así pues, si bien la 
extensión de la formas consideradas de segregación laboral de las mujeres españolas es más 
elevada que la que se produce en algún otro país, no parece tratarse de un factor sistemático 
que explique el elevado gap salarial por género en el mercado de trabajo español. 
 Cabe destacar, no obstante, que las formas de segregación laboral que más influyen 
en la magnitud de las diferencias salariales entre hombres y mujeres, las que se producen a 
nivel de establecimiento y de celda ocupación/establecimiento (vid. supra), no han sido 
controladas en el análisis, en la medida en que no se han incluido en la ecuación salarial 
efectos fijos para ninguna de estas estructuras laborales. De esta forma, resulta posible que 
el efecto de estas formas concretas de segregación varíe entre países y sea un motivo 
relevante de las diferencias internacionales en el gap salarial por género. Sin embargo, el 
efecto prácticamente negligible del efecto del componente asociado a la posición en la 
distribución de residuos salariales en la explicación de las diferencias entre el gap salarial 
por género en España y en otros países (que explica en todos los casos, con la excepción de 
la comparación con Irlanda, menos de un punto logarítmico de diferencia), apunta a que esta 
cuestión pudiera no ser demasiado relevante en la explicación del elevado gap salarial por 
género español. Esta circunstancia concuerda con el hecho de que las diferencias entre 
hombres y mujeres en la proporción de mujeres en cada establecimiento en la muestra, una 
aproximación al grado de segregación laboral por establecimiento, presentan valores 
relativamente similares entre países (cuadro A.1 del anexo). 
 
                                                 
14 En el caso de Irlanda los resultados de las dos especificaciones no son comparables (véase la nota 
anterior). 
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Cuadro 3. Descomposición salarial JMP. Estructura salarial de referencia en la 
comparación: España. 1995. 
Variables explicativas: Capital humano Italia Bélgica Irlanda Dinamarca Reino Unido 
Diferencia salarial entre hombres y mujeres  0,126  0,092 -0,002  0,147 -0,068 
      




BA XX β)( ∆−∆   0,022  0,012 -0,020  0,002 -0,061 
Precios de las características observadas (2) 
)( mB
m
ABX ββ −∆   0,015  0,024 -0,011  0,030 0,048 
Posición en la distribución de residuos salariales (3) 
m
ABA σθθ )( ∆−∆   0,041 -0,016  0,019  0,092 -0,015 
Dispersión de los residuos salariales (4) 
)( mB
m
AB σσθ −∆   0,048  0,072  0,011  0,024 -0,040 
Diferencia salarial explicada (1+2)  0,037  0,036 -0,031  0,032 -0,076 
Diferencia salarial no explicada (3+4)  0,089  0,056  0,030  0,116 0,008 
Componentes específicos de género (1+3)  0,063 -0,004 -0,002  0,093 -0,076 
Componentes relacionados con la estructura salarial (2+4)  0,063  0,096  0,000  0,053 0,008 
Variables explicativas: Capital humano+Características 
puestos de trabajo Italia Bélgica Irlanda Dinamarca
Reino 
Unido 
Diferencia salarial entre hombres y mujeres  0,126  0,092 -0,002  0,147 -0,068 
      




BA XX β)( ∆−∆   0,023 -0,002 -0,018  0,018 -0,077 
Precios de las características observadas (2) 
)( mB
m
ABX ββ −∆   0,054  0,027 -0,013  0,081 -0,020 
Posición en la distribución de residuos salariales (3) 
m
ABA σθθ )( ∆−∆  -0,024  0,009  0,014 -0,005  0,036 
Dispersión de los residuos salariales (4) 
)( mB
m
AB σσθ −∆   0,073  0,058  0,015  0,053 -0,007 
Diferencia salarial explicada (1+2)  0,077  0,025 -0,031  0,099 -0,092 
Diferencia salarial no explicada (3+4)  0,049  0,067  0,029  0,048  0,029 
Componentes específicos de género (1+3)  0,000  0,007 -0,004  0,012 -0,041 
Componentes relacionados con la estructura salarial (2+4)  0,126  0,085  0,003  0,134 -0,027 
Variables explicativas: Capital humano+Características 
puestos de trabajo y establecimientos Italia Bélgica Irlanda Dinamarca
Reino 
Unido 
Diferencia salarial entre hombres y mujeres  0,126  0,092  0,030  0,147 -0,068 
       




BA XX β)( ∆−∆   0,007 -0,021  0,044  0,044 -0,061 
Precios de las características observadas (2) 
)( mB
m
ABX ββ −∆   0,059  0,048 -0,042  0,060  0,048 
Posición en la distribución de residuos salariales (3) 
m
ABA σθθ )( ∆−∆   0,004  0,009  0,012 -0,001 -0,015 
Dispersión de los residuos salariales (4) 
)( mB
m
AB σσθ −∆   0,055  0,056  0,016  0,044 -0,040 
Diferencia salarial explicada (1+2)  0,066  0,027  0,002  0,104 -0,013 
Diferencia salarial no explicada (3+4)  0,059  0,065  0,028  0,043 -0,055 
Componentes específicos de género (1+3)  0,011 -0,012  0,056  0,043 -0,076 
Componentes relacionados con la estructura salarial (2+4)  0,114  0,104 -0,026  0,104  0,008 
Nota: Cuando la especificación de la ecuación incluye características de los establecimientos, en las 
comparaciones que abarcan a Italia la variable ficticia relacionada con el tipo de control financiero de la 
empresa no es considerada en el análisis, así como tampoco lo han sido en las que abarcan a Irlanda las 
observaciones correspondientes a los sectores de actividad no cubiertos por la muestra ESES de este país (vid. 
supra) y las correspondientes variables ficticias.  
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Cuadro 4. Descomposición salarial JMP. Estructura salarial de referencia en la 
comparación: el otro país. 1995. 
Variables explicativas: Capital humano Italia Bélgica Irlanda Dinamarca Reino Unido 
Diferencia salarial entre hombres y mujeres -0,126 -0,092  0,002 -0,147  0,068 
      




BA XX β)( ∆−∆  -0,012 -0,008  0,041  0,019  0,095 
Precios de las características observadas (2) 
)( mB
m
ABX ββ −∆  -0,026 -0,029 -0,010 -0,050 -0,081 
Posición en la distribución de residuos salariales (3) 
m
ABA σθθ )( ∆−∆  -0,030  0,011 -0,018 -0,074  0,017 
Dispersión de los residuos salariales (4) 
)( mB
m
AB σσθ −∆  -0,058 -0,066 -0,011 -0,042  0,037 
Diferencia salarial explicada (1+2) -0,038 -0,037  0,031 -0,031  0,014 
Diferencia salarial no explicada (3+4) -0,088 -0,055 -0,029 -0,116  0,054 
Componentes específicos de género (1+3) -0,042  0,003  0,023 -0,055  0,112 
Componentes relacionados con la estructura salarial (2+4) -0,084 -0,095 -0,021 -0,092 -0,044 
Variables explicativas: Capital humano+Características 
puestos de trabajo Italia Bélgica Irlanda Dinamarca 
Reino 
Unido 
Diferencia salarial entre hombres y mujeres -0,126 -0,092  0,002 -0,147  0,068 
      




BA XX β)( ∆−∆  -0,018  0,023  0,041  0,005  0,128 
Precios de las características observadas (2) 
)( mB
m
ABX ββ −∆  -0,059 -0,048 -0,011 -0,104 -0,031 
Posición en la distribución de residuos salariales (3) 
m
ABA σθθ )( ∆−∆   0,015 -0,006 -0,012  0,004 -0,038 
Dispersión de los residuos salariales (4) 
)( mB
m
AB σσθ −∆  -0,064 -0,061 -0,016 -0,052  0,009 
Diferencia salarial explicada (1+2) -0,077 -0,025  0,030 -0,099  0,097 
Diferencia salarial no explicada (3+4) -0,049 -0,067 -0,028 -0,048 -0,029 
Componentes específicos de género (1+3) -0,003  0,017  0,029  0,009  0,090 
Componentes relacionados con la estructura salarial (2+4) -0,123 -0,109 -0,027 -0,156 -0,022 
Variables explicativas: Capital humano+Características 
puestos de trabajo y establecimientos Italia Bélgica Irlanda Dinamarca 
Reino 
Unido 
Diferencia salarial entre hombres y mujeres -0,126 -0,092 -0,030 -0,147  0,068 
      




BA XX β)( ∆−∆  -0,009  0,013 -0,013 -0,035  0,093 
Precios de las características observadas (2) 
)( mB
m
ABX ββ −∆  -0,058 -0,040  0,012 -0,069 -0,026 
Posición en la distribución de residuos salariales (3) 
m
ABA σθθ )( ∆−∆  -0,002 -0,006 -0,011  0,001 -0,006 
Dispersión de los residuos salariales (4) 
)( mB
m
AB σσθ −∆  -0,057 -0,059 -0,018 -0,044  0,007 
Diferencia salarial explicada (1+2) -0,067 -0,027 -0,001 -0,104  0,067 
Diferencia salarial no explicada (3+4) -0,059 -0,065 -0,029 -0,043  0,001 
Componentes específicos de género (1+3) -0,011  0,007 -0,024 -0,034  0,087 
Componentes relacionados con la estructura salarial (2+4) -0,115 -0,099 -0,006 -0,113 -0,019 
Nota: Cuando la especificación de la ecuación incluye características de los establecimientos, en las 
comparaciones que abarcan a Italia la variable ficticia relacionada con el tipo de control financiero de la 
empresa no es considerada en el análisis, así como tampoco lo han sido en las que abarcan a Irlanda las 
observaciones correspondientes a los sectores de actividad no cubiertos por la muestra ESES de este país 
(vid. supra) y las correspondientes variables ficticias. 
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Análisis desagregado por segmentos de la estructura salarial 
 Un aspecto de interés pasa por analizar en qué medida la importancia relativa de los 
distintos factores en la explicación del elevado diferencial salarial por género español se 
mantiene a lo largo de toda la estructura salarial. La evidencia existente para el mercado de 
trabajo español apunta a que las diferencias salariales entre hombres y mujeres no se 
mantienen constantes a lo largo de la estructura salarial sino que, al igual que ocurre en otros 
países, tienden a crecer a lo largo de la misma hasta alcanzar un máximo en la cola derecha 
de la distribución (Gardeazábal y Ugidos, 2001; Felgueroso et al., 2003; García et al., 2001). 
Este fenómeno se ha atribuido a la existencia de un “techo de cristal” que determina que el 
grado de discriminación laboral sea especialmente elevado para las mujeres más 
cualificadas. En relación con ello, los resultados de las descomposiciones salariales de 
Oaxaca-Blinder desarrolladas por los trabajos mencionados en distintos puntos de la 
estructura salarial apuntan a que el componente no explicado en esta descomposición 
aumenta conforme se avanza en la distribución individual de salarios (Gardeazábal y 
Ugidos, 2001; Felgueroso et al., 2003; García et al., 2001). En la medida en que la 
descomposición salarial JMP permite descomponer adicionalmente el componente no 
explicado en la descomposición de Oaxaca-Blinder, el uso de esta técnica puede arrojar luz 
sobre los factores que influyen en el diferencial salarial por género en distintos puntos de la 
distribución salarial española y muy especialmente sobre los motivos de las elevadas 
diferencias salariales por género que se producen en la cola derecha de dicha distribución. 
Con tal fin se ha procedido a dividir la distribución salarial de los hombres y de las mujeres 
de cada uno de los países en distintos segmentos y se ha aplicado la descomposición JMP de 
forma separada a cada uno de estos segmentos de la estructura salarial. 
 El cuadro 5 proporciona para cada uno de los segmentos de la estructura salarial 
considerados evidencia descriptiva sobre la posición de las mujeres en la distribución 
salarial, así como sobre la dispersión de los salarios y de los residuos salariales de los 
varones bajo distintas especificaciones de la ecuación salarial. Coincidiendo por lo señalado 
por la literatura para el caso español, en todos los países se observa que las diferencias 
salariales entre hombres y mujeres crecen, por lo general, conforme se avanza en la 
estructura salarial, de forma que estas diferencias son notablemente más acusadas en la cola 
derecha de la estructura salarial. La única excepción en este sentido la constituye Bélgica, 
donde el diferencial salarial por razón de género en la parte central de la distribución de 
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salarios es ligeramente inferior al que existe en la cola izquierda de la distribución. Las 
diferencias salariales entre hombres y mujeres son comparativamente elevadas en el caso 
español en todos los puntos de la estructura salarial, aunque el diferencial con respecto a 
otros países se reduce notablemente en la cola derecha de la distribución salarial (véase 
también el cuadro 6). 
Cuadro 5. Descomposición JMP: Evidencia descriptiva por segmentos de la 
estructura salarial de hombres y mujeres. 1995.   
Primer tercio de la estructura salarial Bélgica Dinamarca Irlanda Italia España Reino Unido 
Diferencia salarial entre hombres y mujeres (puntos logarítmicos) 0,187 0,087 0,230 0,109 0,222 0,303 
Posición promedio de las mujeres en la estructura salarial masculina       
Percentil en la distribución salarial 8 22 18 15 12 10 
Percentil en la distribución de los residuos salariales       
Controlando por capital humano 8 26 16 15 13 9 
Controlando por capital humano y características de los 
puestos de trabajo y de los establecimientos 16 26 21 17 16 16 
Dispersión de la estructura salarial masculina       
Desviación estándar de los salarios 0,157 0,239 0,270 0,115 0,251 0,275 
Desviación estándar de los residuos salariales       
Controlando por capital humano  0,151 0,212 0,239 0,109 0,216 0,265 
Controlando por capital humano y características de los 
puestos de trabajo y de los establecimientos 0,137 0,148 0,211 0,102 0,206 0,247 
Segundo tercio de la estructura salarial Bélgica Dinamarca Irlanda Italia España Reino Unido 
Diferencia salarial entre hombres y mujeres (puntos logarítmicos) 0,174 0,131 0,291 0,156 0,319 0,366 
Posición promedio de las mujeres en la estructura salarial masculina       
Percentil en la distribución salarial <0 5 <0 <0 <0 <0 
Percentil en la distribución de los residuos salariales       
Controlando por capital humano 1 5 <0 1 1 <0 
Controlando por capital humano y características de los 
puestos de trabajo y de los establecimientos 1 4 <0 1 1 <0 
Dispersión de la estructura salarial masculina       
Desviación estándar de los salarios 0,092 0,087 0,116 0,083 0,135 0,120 
Desviación estándar de los residuos salariales       
Controlando por capital humano  0,089 0,086 0,113 0,081 0,130 0,119 
Controlando por capital humano y características de los 
puestos de trabajo y de los establecimientos 0,082 0,083 0,106 0,075 0,124 0,113 
Tercer tercio de la estructura salarial Bélgica Dinamarca Irlanda Italia España Reino Unido 
Diferencia salarial entre hombres y mujeres (puntos logarítmicos) 0,261 0,240 0,382 0,255 0,355 0,433 
Posición promedio de las mujeres en la estructura salarial masculina       
Percentil en la distribución salarial 16 18 5 21 5 <0 
Percentil en la distribución de los residuos salariales       
Controlando por capital humano 18 18 14 25 9 6 
Controlando por capital humano y características de los 
puestos de trabajo y de los establecimientos 17 15 13 21 8 8 
Dispersión de la estructura salarial masculina       
Desviación estándar de los salarios 0,287 0,263 0,332 0,332 0,331 0,379 
Desviación estándar de los residuos salariales       
Controlando por capital humano  0,233 0,241 0,289 0,282 0,291 0,368 
Controlando por capital humano y características de los 
puestos de trabajo y de los establecimientos 0,212 0,220 0,252 0,210 0,272 0,328 
 
 En términos comparativos destaca la baja posición relativa de las mujeres 
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españolas en la distribución salarial masculina de cualquiera de los segmentos de la 
estructura salarial, muy especialmente cuando se mide a partir de la distribución de los 
residuos salariales. Esta circunstancia es notablemente más destacada en la cola derecha 
de la estructura salarial, hasta el punto de que mientras las mujeres españolas se sitúan 
sistemáticamente por debajo del percentil 10 de la distribución de residuos salariales de 
los varones, esta posición relativa de las mujeres es acusadamente más elevada en otros 
países, con la única excepción del Reino Unido. Así pues, una de las circunstancias que 
puede explicar las elevadas diferencias salariales que se dan entre hombres y mujeres en 
España en la cola derecha de la estructura salarial pasa por el hecho de que las mujeres 
españolas ocupan posiciones relativas muy bajas en este segmento de la estructura 
salarial. Por su parte, mientras que la dispersión de los salarios de los varones en España, 
y especialmente la de sus residuos salariales, es en términos comparativos 
sistemáticamente elevada, las diferencias con respecto a otros países en este aspecto son 
especialmente acentuadas en la cola izquierda de la estructura salarial y se reducen en 
términos relativos en la parte central de la distribución y, especialmente, en la cola 
derecha de la misma. En consecuencia, a diferencia de lo que ocurre con la posición de 
las mujeres en la estructura salarial, cabe esperar que el componente asociado a la 
dispersión de la estructura salarial tenga una baja capacidad explicativa relativa del gap 
salarial por género que se da en la cola derecha de la distribución salarial española. 
 El cuadro 6 contiene los resultados de la descomposición JMP aplicada a los 
tercios inferior y superior de la estructura salarial española. La referencia en la 
comparación es el primer tercio de la estructura salarial, de modo que es la forma en la 
que se distribuyen los salarios en este segmento de la estructura salarial la empleada en la 
comparación entre segmentos. El panel superior del cuadro corresponde a los resultados 
obtenidos empleando como variables de control en la ecuación salarial exclusivamente las 
relacionadas con el capital humano. Los mismos apuntan a que el mayor gap salarial por 
género que sufren las mujeres españolas más cualificadas no están originadas en sus 
deficiencias relativas en las características productivas observadas, sino en gran medida en 
las características de la estructura salarial en la cola derecha de la distribución salarial total. 
De los 13,3 puntos logarítmicos de diferencia en el gap salarial por género que se dan entre 
ambos extremos de la estructura salarial 2,4 se deben a la peor remuneración en 
comparación con los varones de las características productivas de las mujeres más 
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cualificadas; 2,8 a que éstas están peor ubicadas en la distribución residual de los varones y 
el grueso de las mismas, 8,1 puntos logarítmicos, a la mayor dispersión de los residuos 
salariales que se da en la cola derecha de la estructura salarial española. El panel inferior del 
cuadro 6 contiene, alternativamente los resultados de la descomposición JMP cuando en la 
especificación de la ecuación salarial se incluyen tanto las variables de capital humano como 
diversas características de los puestos de trabajo y de los establecimientos. Los componentes 
asociados a las características de la estructura salarial presentan en este caso un efecto 
relativo notablemente parecido, de modo que ambos continúan explicando en torno a 10 
puntos logarítmicos de la discrepancia entre los extremos de la estructura salarial en el gap 
salarial por razón de sexo. Los componentes específicos de género experimentan, por el 
contrario, cambios significativos en su efecto entre las dos especificaciones de la ecuación 
salarial. Así, el componente de la descomposición asociado a las características observadas 
pasa de tener un efecto negligible en la explicación del diferencial salarial por sexo en la 
primera especificación de la ecuación a ser el causante de un menor gap salarial por sexo, en 
torno a 3,7 puntos logarítmicos, en la cola derecha de la estructura salarial. Esta 
circunstancia apunta a que la extensión de la segregación laboral de las mujeres en los tipos 
de puestos de trabajo y establecimientos considerados es menos acusada en la parte alta de 
la estructura salarial. Sin embargo, el componente asociado a la posición de las mujeres en 
la estructura salarial aumenta notablemente su efecto, hasta el punto de explicar 7,3 puntos 
logarítmicos del mayor gap salarial por sexo en  la cola derecha de la estructura salarial. Este 
resultado apunta a que otras formas de segregación laboral femenina no consideradas en el 
análisis, tales como una segregación de tipo ocupacional no controlada por la desagregación 
ocupacional empleada o una segregación por establecimientos no capturada por las 
características consideradas de los mismos, pudieran estar afectando en mayor medida a las 
mujeres españolas más cualificadas y, de esta forma, deprimiendo sus salarios relativos. No 
obstante, también pudiera señalar que las mismas tienen una menor dotación de habilidad 
inobservada o que sufren en mayor medida un fenómeno de discriminación. 
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Cuadro 6. Descomposición salarial JMP en distintos segmentos de la estructura 
salarial española. Estructura salarial de referencia en la comparación: Primer 
tercio de la estructura salarial. 1995. 





Diferencia salarial entre hombres y mujeres -0,133 
  




BA XX β)( ∆−∆   0,000 
Precios de las características observadas (2) 
)  ( mBmABX ββ −∆ -0,024 
Posición en la distribución de residuos salariales (3) 
m
ABA σθθ )( ∆−∆  -0,028 
Dispersión de los residuos salariales (4) 
) ( mB
m
AB σσθ −∆ -0,081 
Diferencia salarial explicada (1+2) -0,024 
Diferencia salarial no explicada (3+4) -0,109 
Componentes específicos de género (1+3) -0,028 
Componentes relacionados con la estructura salarial (2+4) -0,105 
Variables explicativas: Capital humano+Características 





Diferencia salarial entre hombres y mujeres -0,133 
  




BA XX β)( ∆−∆   0,037 
Precios de las características observadas (2) 
)  ( mBmABX ββ −∆ -0,023 
Posición en la distribución de residuos salariales (3) 
m
ABA σθθ )( ∆−∆  -0,073 
Dispersión de los residuos salariales (4) 
) ( mB
m
AB σσθ −∆ -0,074 
Diferencia salarial explicada (1+2)  0,014 
Diferencia salarial no explicada (3+4) -0,147 
Componentes específicos de género (1+3) -0,036 
Componentes relacionados con la estructura salarial (2+4) -0,097 
 
 Los resultados de la descomposición JMP aplicada al análisis comparativo entre 
países en los distintos segmentos de la estructura salarial aparecen detallados en los cuadros 
7 y 8. Los resultados de las comparaciones entre España y el resto de países se presentan en 
este caso únicamente empleando como referencia la estructura salarial española. A su vez, 
se ofrecen los resultados obtenidos bajo una especificación de la ecuación salarial en la que 
se incluyen como variables explicativas únicamente las variables que aproximan el capital 
humano de los trabajadores (cuadro 7) y otra en la que se incorporan a las anteriores 
variables de control las características de los puestos de trabajo y de los establecimientos 
(cuadro 8). Los comentarios que aparecen a continuación se centran en los resultados 
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obtenidos empleando la especificación completa de la ecuación salarial. 
 Las diferencias salariales entre los hombres y las mujeres ubicadas en el tercio 
inferior de la distribución salarial son en nuestro país más elevadas que en el resto de países 
incluidos en el análisis, con la excepción de Irlanda y el Reino Unido, donde son superiores, 
aunque sólo muy ligeramente en el primer caso. El origen de este mayor diferencial en 
relación con Italia y Bélgica se sitúa en la mayor dispersión de los residuos salariales de los 
varones españoles, circunstancia que provoca por sí sola un diferencial de 8,2 y 4,6 puntos 
logarítmicos, respectivamente. En la comparación con Irlanda los distintos componentes 
tienen efectos contrapuestos que se contrarrestan, de forma que la mejor remuneración 
relativa de las características observadas de las mujeres españolas tiene un efecto contrario 
muy similar en magnitud a la suma de los efectos derivados de su peor dotación relativa de 
dichas características y de su peor posición relativa en la distribución de residuos salariales. 
El menor gap salarial por género en España en comparación con el Reino Unido se explica 
en gran medida por una mejor remuneración relativa de las características observadas de las 
mujeres españolas. Finalmente, el mayor gap salarial por género en España frente a 
Dinamarca es el resultado de la influencia de todos los componentes, aunque destaca la 
derivada de la peor remuneración de las características de las mujeres españolas y su peor 
posición relativa en la estructura residual de los varones, factores que son conjuntamente el 
origen de una diferencia de aproximadamente 10 puntos logarítimicos en dicho gap. 
 La parte central de la distribución salarial es el segmento donde mayor es el 
diferencial en el gap salarial por género entre España y el resto de países, con la excepción 
del Reino Unido. Cuando el análisis se desarrolla sobre este segmento de la estructura 
salarial se observa que la elevada dispersión salarial existente en el caso español es un factor 
determinante muy destacable del elevado gap salarial por género de nuestro país, hasta el 
punto de que este factor llega a explicar 9,5 puntos logarítmicos de la diferencia en este gap 
con Italia. Esta circunstancia provoca un aumento general de la importancia relativa de los 
componentes de la parte no explicada en la descomposición de Oaxaca-Blinder. La peor 
posición relativa en la distribución residual de las mujeres españolas es, a su vez, un factor 
importante en la explicación de la diferencia en sus salarios relativos en comparación con las 
danesas y las británicas, en la medida en que este factor explica 7,6 puntos logarítmicos del 
menor gap salarial por género en comparación con Dinamarca y 8,8 puntos del diferencial 
en relación con el Reino Unido. 
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 Los resultados más destacables de la descomposición salarial se observan en la 
comparación de los correspondientes a la cola derecha con los del resto de la distribución de 
los salarios. Una diferencia reseñable con éstos es que en la parte derecha de dicha 
distribución los componentes asociados a la estructura salarial son en conjunto muy poco 
relevantes en la explicación de las diferencias entre el gap salarial por género español y el 
del resto de países (con la excepción de Dinamarca). Cabe destacar, asimismo, que en la 
cola derecha de la estructura salarial los dos primeros componentes de la descomposición, 
tanto el asociado al efecto de las características observadas como el correspondiente al 
efecto de los precios de las características observadas, tienen en todos los casos un signo 
negativo (con la excepción del segundo de ellos para Dinamarca y el Reino Unido). Esta 
circunstancia apunta a que las mujeres españolas ubicadas en la parte derecha de la 
estructura salarial presentan, con las excepciones señaladas, una mejor dotación relativa de 
características observadas y una mejor remuneración relativa de las mismas que las mujeres 
de otros países, y a que este factor no sólo no explica el mayor gap salarial español en este 
segmento de la estructura salarial, sino que su control tiende a ampliar el diferencial frente a 
otros países. En el panel inferior del cuadro 7 se puede observar que esta circunstancia se 
repite cuando se controla de forma exclusiva por las dotaciones de capital humano, de modo 
que las mujeres españolas ubicadas en la parte derecha de la estructura salarial presentan 
unas deficiciencias relativas en sus características productivas menores que las mujeres de 
otros países ubicadas en este segmento salarial; en el mismo sentido, la remuneración de las 
características productivas de las mujeres españolas en este segmento en relación a la de los 
hombres es, por lo general, mejor que la que reciben las mujeres de otros países. El grueso 
del origen del elevado diferencial salarial por sexo en la cola derecha de la estructura salarial 
española radica en los componentes de la parte no explicada por la descomposición salarial 
de Oaxaca-Blinder, y muy especialmente en el efecto asociado a la posición en la 
distribución residual: la mayor dispersión de la distribución de residuos salariales en España 
explica entre 2,2 y 5,1 puntos logarítmicos del mayor gap salarial español frente al resto de 
países (con la excepción de la comparación con el Reino Unido, donde la elevada dispersión 
de la distribución de los residuos salariales en este país determina la presencia de un mayor 
diferencial salarial por género), mientras que la peor posición relativa de las mujeres en 
dicha distribución llega a explicar hasta 10,7 puntos del diferencial con Italia (de nuevo el 
efecto se produce en sentido contrario en la comparación con el Reino Unido). Una 
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consecuencia de lo anterior es que, a diferencia de lo que ocurre en otros segmentos de la 
estructura salarial, los efectos asociados a los componentes específicos de género son 
prominentes frente a los efectos asociados a las características de la estructura salarial en la 
explicación tanto del mayor gap salarial por género español frente a Italia y Bélgica como 
del menor frente a Irlanda y Reino Unido. La única excepción en este sentido la constituye 
Dinamarca, donde si bien la mayor parte de los componentes tienen un efecto similar a los 
observados en la comparación con el resto de países, el efecto asociado a los precios de las 
características observadas se produce en sentido contrario. Esta circunstancia determina que 
si bien también en este caso domina el efecto de los componentes asociados a la parte no 
explicada en la descomposición salarial, a diferencia de lo que ocurre en la comparación con 
otros países son los componentes asociados a la estructura salarial los que lo hacen a su vez. 
 En suma, los resultados de la comparación internacional apuntan a que el elevado 
diferencial salarial que sufren frente a los varones las mujeres españolas ubicadas en la cola 
derecha de la distribución salarial no está motivado en sus deficiencias relativas frente a los 
hombres o en una peor remuneración relativa de sus características productivas. Esta 
evidencia es consecuente con los resultados de trabajos previos para el mercado de trabajo 
español que señalan que el componente no explicado de las diferencias en los salarios 
medios es el más relevante en las descomposiciones salariales estándar de Oaxaca-Blinder. 
La novedad de la evidencia obtenida en este trabajo es que permite arrojar luz sobre los 
motivos del elevado gap salarial que existe en la cola derecha de la estructura salarial 
española. Una parte destacable del origen del mismo radica en el hecho de que las mujeres 
españolas ocupan en este segmento de la estructura salarial una muy baja posición relativa 
en la distribución de los residuos salariales masculinos. A esto hay que añadir la 
circunstancia de que la elevada dispersión que presentan en el caso español los salarios en 
este segmento de la distribución salarial determinan, por su parte, que la penalización 
salarial asociada a dicha ubicación sea comparativamente elevada. A mayor abundamiento, 
sólo las mujeres del Reino Unido experimentan una peor posición relativa que las españolas 
y sufren una mayor dispersión salarial en este segmento de la estructura salarial, y estas 
circunstancias vienen a explicar casi en su totalidad el mayor gap salarial por razón de 
género que presenta este país en relación al nuestro.  
 
 36
Cuadro 7. Descomposición salarial JMP en distintos segmentos de la estructura 
salarial. Variables explicativas: Capital humano. Estructura salarial de referencia en 
la comparación: España. 1995. 
Primer tercio de la estructura salarial Italia Bélgica Irlanda Dinamarca Reino Unido 
Diferencia salarial entre hombres y mujeres  0,114  0,035 -0,008  0,136 -0,080 
      




BA XX β)( ∆−∆   0,010  0,009  0,009  0,008  0,017 
Precios de las características observadas (2) 
)( mB
m
ABX ββ −∆   0,003  0,001 -0,008 -0,006 -0,007 
Posición en la distribución de residuos salariales (3) 
m
ABA σθθ )( ∆−∆   0,000 -0,052  0,012  0,133 -0,035 
Dispersión de los residuos salariales (4) 
)( mB
m
AB σσθ −∆   0,101  0,077 -0,021  0,001 -0,055 
Diferencia salarial explicada (1+2)  0,013  0,010  0,001  0,002  0,010 
Diferencia salarial no explicada (3+4)  0,101  0,025 -0,009  0,134 -0,090 
Componentes específicos de género (1+3)  0,010 -0,043  0,021  0,141 -0,018 
Componentes relacionados con la estructura salarial (2+4)  0,104  0,078 -0,029 -0,005 -0,062 
Segundo tercio de la estructura salarial Italia Bélgica Irlanda Dinamarca Reino Unido 
Diferencia salarial entre hombres y mujeres  0,163  0,145  0,027  0,188 -0,048 
       




BA XX β)( ∆−∆   0,010  0,005  0,001  0,006 -0,009 
Precios de las características observadas (2) 
)( mB
m
ABX ββ −∆   0,001  0,009  0,002  0,005  0,015 
Posición en la distribución de residuos salariales (3) 
m
ABA σθθ )( ∆−∆   0,060  0,050 -0,019  0,111 -0,088 
Dispersión de los residuos salariales (4) 
)( mB
m
AB σσθ −∆   0,092  0,081  0,043  0,066  0,034 
Diferencia salarial explicada (1+2)  0,011  0,014  0,003  0,011  0,006 
Diferencia salarial no explicada (3+4)  0,152  0,131  0,024  0,177 -0,054 
Componentes específicos de género (1+3)  0,070  0,055 -0,018  0,117 -0,097 
Componentes relacionados con la estructura salarial (2+4)  0,093  0,090  0,045  0,071  0,049 
Tercer tercio de la estructura salarial Italia Bélgica Irlanda Dinamarca Reino Unido 
Diferencia salarial entre hombres y mujeres  0,100  0,094 -0,027  0,115 -0,077 
      




BA XX β)( ∆−∆  -0,017 -0,015 -0,044 -0,026 -0,074 
Precios de las características observadas (2) 
)( mB
m
ABX ββ −∆  -0,011 -0,006 -0,012  0,031  0,080 
Posición en la distribución de residuos salariales (3) 
m
ABA σθθ )( ∆−∆   0,122  0,065  0,027  0,068 -0,001 
Dispersión de los residuos salariales (4) 
)( mB
m
AB σσθ −∆   0,006  0,050  0,002  0,043 -0,082 
Diferencia salarial explicada (1+2) -0,028 -0,021 -0,056  0,005  0,006 
Diferencia salarial no explicada (3+4)  0,128  0,115  0,029  0,111 -0,083 
Componentes específicos de género (1+3)  0,105  0,050 -0,017  0,042 -0,075 





Cuadro 8. Descomposición salarial JMP en distintos segmentos de la estructura 
salarial. Variables explicativas: Capital humano, características de los puestos de 
trabajo y de los establecimientos. Estructura salarial de referencia en la comparación: 
España. 1995. 
Primer tercio de la estructura salarial Italia Bélgica Irlanda Dinamarca Reino Unido 
Diferencia salarial entre hombres y mujeres  0,114  0,035 -0,008  0,136 -0,080 
      




BA XX β)( ∆−∆   0,008 -0,018  0,018  0,011 -0,024 
Precios de las características observadas (2) 
)( mB
m
ABX ββ −∆   0,028 -0,012 -0,042  0,041 -0,059 
Posición en la distribución de residuos salariales (3) 
m
ABA σθθ )( ∆−∆  -0,004  0,019  0,018  0,055  0,012 
Dispersión de los residuos salariales (4) 
)( mB
m
AB σσθ −∆   0,082  0,046 -0,002  0,029 -0,009 
Diferencia salarial explicada (1+2)  0,036 -0,030 -0,024  0,052 -0,083 
Diferencia salarial no explicada (3+4)  0,078  0,065  0,016  0,084  0,003 
Componentes específicos de género (1+3)  0,004  0,001  0,036  0,066 -0,012 
Componentes relacionados con la estructura salarial (2+4)  0,110  0,034 -0,044  0,070 -0,068 
Segundo tercio de la estructura salarial Italia Bélgica Irlanda Dinamarca Reino Unido 
Diferencia salarial entre hombres y mujeres  0,163  0,145  0,028  0,188 -0,048 
      




BA XX β)( ∆−∆   0,014  0,011  0,021  0,035  0,005 
Precios de las características observadas (2) 
)( mB
m
ABX ββ −∆   0,018  0,026  0,005  0,011  0,000 
Posición en la distribución de residuos salariales (3) 
m
ABA σθθ )( ∆−∆   0,036  0,022 -0,045  0,076 -0,088 
Dispersión de los residuos salariales (4) 
)( mB
m
AB σσθ −∆   0,095  0,086  0,047  0,067  0,035 
Diferencia salarial explicada (1+2)  0,032  0,037  0,026  0,046  0,005 
Diferencia salarial no explicada (3+4)  0,131  0,108  0,002  0,143 -0,053 
Componentes específicos de género (1+3)  0,050  0,033 -0,024  0,111 -0,083 
Componentes relacionados con la estructura salarial (2+4)  0,113  0,112  0,052  0,078  0,035 
Tercer tercio de la estructura salarial Italia Bélgica Irlanda Dinamarca Reino Unido 
Diferencia salarial entre hombres y mujeres  0,102  0,094 -0,025  0,115 -0,077 
      




BA XX β)( ∆−∆  -0,010 -0,008 -0,057 -0,044 -0,070 
Precios de las características observadas (2) 
)( mB
m
ABX ββ −∆  -0,040 -0,022 -0,019  0,054  0,077 
Posición en la distribución de residuos salariales (3) 
m
ABA σθθ )( ∆−∆   0,107  0,073  0,029  0,058 -0,022 
Dispersión de los residuos salariales (4) 
)( mB
m
AB σσθ −∆   0,045  0,051  0,022  0,047 -0,062 
Diferencia salarial explicada (1+2) -0,050 -0,030 -0,076  0,010  0,007 
Diferencia salarial no explicada (3+4)  0,152  0,124  0,051  0,105 -0,084 
Componentes específicos de género (1+3)  0,097  0,065 -0,028  0,014 -0,092 





 El objetivo de este trabajo es analizar desde una perspectiva comparada el origen 
de las diferencias salariales entre hombres y mujeres que se dan en el mercado de trabajo 
español. Este análisis se ha desarrollado a partir de la metodología de descomposición 
salarial de Juhn-Murphy-Pierce, que completa los análisis tradicionales basados en la 
descomposición de Oaxaca-Blinder, de un carácter notablemente más limitado, y que 
permite aportar evidencia novedosa sobre las diferencias salariales por razón de género 
en nuestro país. La descomposición de Juhn-Murphy-Pierce permite cuantificar la 
influencia que sobre los salarios relativos de hombres y mujeres ejercen en la práctica no 
sólo las características individuales de ambos colectivos y la forma en la que se 
remuneran las mismas, sino la de otros factores, tales como la dispersión de la estructura 
salarial. El tipo de datos disponibles, correspondientes para la mayor parte de los países 
considerados en el trabajo a datos emparejados empresa-trabajadores ha permitido 
enriquecer el análisis a través de la inclusión de un amplio conjunto de controles tanto de 
las características individuales como de las de los puestos de trabajo y los 
establecimientos en los que prestan sus servicios los asalariados de cada país. 
Los resultados de las descomposiciones salariales desarrolladas a partir de los 
datos de la Encuesta Europea de Estructura Salarial señalan que el factor más relevante 
en la explicación del elevado diferencial salarial por género que se da en España en 
relación con otros países radica en las características de la estructura salarial de nuestro 
mercado de trabajo. De esta forma, si bien factores específicos de género como las 
características observadas de las mujeres o su ubicación hipotética en la estructura 
residual masculina son relevantes en la explicación de las diferencias con respecto a otros 
países en la magnitud del gap salarial por razón de sexo, la principal fuente de estas 
diferencias corresponde, por lo general, a las características de la estructura salarial 
española. Entre dichas características cabe señalar la forma en la que se remuneran en 
España las características observadas de hombres y mujeres, y más en concreto las 
importantes diferencias salariales asociadas a los distintos tipos de trabajo y 
establecimientos, y, muy especialmente, el elevado grado de dispersión de la estructura 
salarial española. Esta última circunstancia provoca que la penalización en la que 
incurren las mujeres por ocupar una baja posición relativa en la estructura salarial sea 
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comparativamente elevada en el caso español, lo que explica una parte significativa de la 
elevada magnitud del diferencial salarial por sexo en España. En el caso de aquellos 
países que presentan al igual que España una estructura salarial comparativamente 
dispersa (Irlanda, Reino Unido), la influencia de las características de la estructura 
salarial en la explicación de las diferencias en el gap salarial por género con nuestro país 
es notablemente menor destacando, alternativamente, la correspondiente a los 
componentes específico de género.  
Los resultados obtenidos confirman, en suma, que el comparativamente elevado 
diferencial salarial por razón de género existente en el mercado de trabajo español se 
debe en buena medida al hecho de que las mujeres españolas perciben salarios menores a 
los de los varones no sólo porque se ubican en la parte baja de la estructura salarial, sino 
también porque como consecuencia de la elevada dispersión de la estructura salarial 
española la penalización asociada a una mala posición en la estructura salarial es 
comparativamente más elevada que la que se produce en otros países. Esta circunstancia 
señala que una adecuada comprensión del fenómeno de la discriminación salarial por 
género en el mercado de trabajo español pasa por el análisis de los factores que provocan 
la ubicación de las mujeres en la parte izquierda de la estructura salarial, así como por los 
que motivan la presencia de una elevada dispersión salarial. En este sentido, en lo que se 
refiere a la influencia de los factores de demanda, España no parece diferir demasiado de 
otros países en cuanto a la extensión de la segregación por tipos de puestos de trabajo o 
tipos de establecimientos, sino en la magnitud de las diferencias salariales asociadas a 
estos factores. Así pues, circunstancias como las elevadas diferencias salariales entre 
establecimientos que se dan en el mercado de trabajo español pudieran dificultar la 
equiparación salarial de hombres y mujeres con similares características individuales. 
 Los resultados obtenidos apuntan, asimismo, a que el especialmente elevado 
diferencial salarial que sufren frente a los varones las mujeres españolas ubicadas en la cola 
derecha de la distribución salarial, atribuido en la literatura a la existencia de un “techo de 
cristal”, no está motivado en sus deficiencias relativas frente a los hombres o en una peor 
remuneración relativa de sus características productivas. La novedad de la evidencia 
obtenida en este trabajo es que permite arrojar luz sobre los motivos del elevado gap salarial 
que existe en la cola derecha de la estructura salarial española. El mismo se debe 
fundamentalmente a la conjunción de dos factores. Por un lado, a igualdad de características 
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observadas entre hombres y mujeres los salarios de las mujeres españolas de dicho 
segmento de la estructura salarial ocupan una muy baja posición relativa en la distribución 
de los residuos salariales masculinos. Aunque esta circunstancia puede deberse a la 
presencia de diferencias entre hombres y mujeres en la habilidad inobservada, la misma es 
también compatible con la existencia de una elevada discriminación de las mujeres en el 
acceso a los trabajos mejor remunerados de la economía, que pudiera estar relacionada, a su 
vez, con ciertas formas de segregación laboral por razón de sexo, como la que conduce a las 
mujeres a prestar sus servicios en establecimientos de bajos salarios relativos, que son 
relevantes en la práctica pero que no han sido controladas en el análisis. Por otro lado, la 
elevada dispersión que presentan en el caso español los salarios en la parte alta de la 
distribución salarial determina que la penalización salarial asociada a la mala ubicación 
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